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INTRODUCCION

Este proyecto busca estudiar el Capital Social y Gestion Humana del Banco Agrario de
Colombia como procesos importantes dentro de una organizacién. Hoy en dia las empresas y
especialmente en los bancos manejan un alto grado de presion en sus empleados impidiéndole

desarrollar otros talentos.

Desafortunadamente en la costa no se le da la importancia que deberia y para nosotras como
investigadoras nos parece un tema bastante atractivo por el que decidimos ir al fondo y mirar
cuales son las causas de este problema que termina afectando principalmente a la familia que
tiene algin miembro en uno de estos empleo como consecuencia de esto vemos la degeneracion
de los jovenes ya que como dedican tanto tiempo a las estrategias que emplearan para cumplir

sus metas laborales dejan de un lado sus responsabilidades personales.

El proyecto pretende incorporar una vision integral de conocimientos con una dimension
inter y multidisciplinaria que conduzca a una concepcion integral de las organizaciones, para lo
cual debe basarse en consideraciones y concepciones que contribuyan al desarrollo del hombre
en sus diferentes dimensiones, al de la organizacion y al de la sociedad en general. De esa
manera se podra plantear a futuro una relacién directa entre las teorias y sus aplicaciones en las
organizaciones, realzando la verdadera importancia del ser humano y su papel en el éxito de las

mismas.

Para el realizador del estudio es importante desarrollar esta investigacion por incorporarse en
un tema de trascendencia macroeconémica y social y llevarlo como objeto de estudio al campo
organizacional. De igual manera, establecer si existen relacion entre este y la administracion de
los macro-procesos de 20 gestion humana conlleva a un interesante estudio que, indudablemente,

repercutird positivamente en su formacion.
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RESUMEN

La literatura especializada sobre gestion humana y capital social ha sefialado importantes
cambios en su concepcion y en los roles que desempefia para aportar valor en la construccion de
ventajas competitivas sostenibles a través de la gente y como respaldo para lograr los objetivos
organizacionales. El articulo establece el estado de la cuestion en la empresa colombiana,
partiendo de la perspectiva de recursos y capacidades y mediante un trabajo que integra un
enfoque descriptivo con uno comprensivo. Segun los resultados, hay una mayor madurez en las
areas de talento humano, reconocimiento del area como capacidad organizacional y de la persona
como fuente de éxito y valoracion de los sistemas de practicas como condicidn para que gestion
humana agregue valor. Dos deudas estan pendientes: la apropiada medicion de sus resultados y
el poco aporte a la conformacion de capital tecnologico. Se concluye con la propuesta de un

sistema integrado de gestion humana.
Palabras clave:

Gestién humana, recursos humanos, practicas de gestion humana, actividades estratégicas de

recursos humanos, sistema integral de gestion humana.
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ABSTRACT

The specialized literature on human resources management has indicated important
conceptual changes as well as changes in the role that human resource management plays in
contributing value when it comes to building sustainable competitive advantages using the
personnel and as a support to meeting organizational objectives. This article establishes the status
of this issue in Colombian businesses, from the resource and capability-based view of the firm
and through research that integrates a descriptive focus with a comprehensive one. According to
the results, human resource areas are gaining maturity; the area is acknowledged as an
organizational capability and the personnel as a source of success; and practice systems are
appreciated as a condition for human resource management to add value. Two concerns remain
pending: How to properly measure human resource management results and how little it
contributes to forming technological capital. The article concludes by proposing an integral

human resource management system.
Key words:

Human resource management, human resources, human resource management practices,

strategic human resource activities, integral human resource system.
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1. ANTEPROYECTO DE INVESTIGACION
1.1 Definicion del Problema: Descripcion y Formulacion

Hace mucho se conoce sobre la importancia del conocimiento del talento humano como
diferencia competitiva entre las organizaciones. En el &mbito de estas, esa nueva realidad se ve
reflejada en la creciente preocupacion de produccién de espacios mas flexibles y dirigidos a la
valorizacion del ser humano en su totalidad y en el reconocimiento por parte de los jefes del
valor de su equipo de trabajo de igual forma percibidos los miembros de esta, que es satisfacer
un paradigma en la relacion directivo- equipo de trabajo.

Incuestionablemente los recursos humanos que se definen en la actualidad como parte del
capital intelectual que tiene una organizacion, sin los cuales esta no pudiera concretarse como tal,
toda vez que desde cualquier punto de vista estamos inmersos desde que arribamos al mundo en

diferentes organizaciones, el hogar, la escuela, la empresa, etc.

La implementacion de todo lo anterior generaria una mayor productividad para la alta

direccion de las organizaciones.

Milkovich George y Boudrew Jhon W. (1994) Afirma que la gestién del talento humano es
una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye en la eficiencia de

estos y de las organizaciones.

Cabe resaltar que el factor humano juega un papel importante en toda organizacion, ya que
garantiza la productividad y por ende la consecucion de los objetivos de dicha empresa, es por
esto que las decisiones tomadas por estas influyen de gran manera en la eficiencia y desarrollo de
la empresa y conllevan a una mejor efectividad de las organizaciones a través de una

administracién mas humana.

De esta manera podriamos cuestionarnos si actualmente las empresas conocen y aplican las

estrategias del talento humano para lograr mejores resultados a nivel grupal e individual, si se

12
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conoce y se aplica, seria de gran beneficio para el desarrollo de la empresa y de las personas que

la conforman ya que el talento humano es el que hace que las organizaciones funcionen, son
ellos los encargados de controlar la calidad, disefiar, producir, distribuir los productos y
servicios, asi como de establecer sus objetivos y estrategias. Sin gente eficiente es imposible que

una organizacion logre sus objetivos.

Las empresas estan en disposicion de conocer los niveles de felicidad de sus empleados y
hacer los cambios necesarios para mejorar su rendimiento o, dicho de otro modo, para que sean

maés felices y su trabajo luzca mas dentro de la organizacion.

Las organizaciones que quieran tener éxito no van a tener mas remedio que buscar ventajas
competitivas en aspectos relacionados con la felicidad de sus empleados, lo que involucra temas

como la diversidad de la mano de obra o la relacion entre trabajo y vida.

La importancia que tiene el empleado dentro de la empresa es enorme debido a que este es el
generador de que esta sea realmente productiva, pero este tipo de produccion no puede estar
alejado de la parte humana, porque ahora el empleado ya no solo es un recurso sino una parte

integral del proceso.

Es de vital importancia que las empresas miren a su capital humano, quién debe estar
satisfecho con sus condiciones laborales. Ademas se hace referencia a una parte muy importante,
el que la satisfaccion laboral no solo es medida en el aspecto salarial, sino que engloba, el que el
empleado debe tener una ergonomia completa, para que su desempefio sea apto para el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Es asi que reflexionar acerca de los procesos de gestion humana en una organizacién obliga
a realizar también una reflexion acerca de la manera como se cumplen sus objetivos y de las
estrategias que implementa para relacionarse con el entorno, ademas de la manera como estos
procesos son asumidos y vivenciados por las personas que integran la organizacion y el tipo de
relaciones que establecen entre ellos, es decir, las relaciones que se establecen en una

organizacion y la forma de realizar la gestion humana inciden directamente en su disefio, en su

13
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estructura, en las relaciones de los sujetos que las componen y por ende, en todos sus procesos y

productos.

De lo anterior nace la oportunidad de aplicar en la medida un modelo que analice la gestidn
humana y capital social de una empresa real como Banco Agrario, contribuyendo de manera
efectiva en la vision gerencial integral tal como la que se evidencia en las grandes corporaciones

exitosas contemporaneas.

Esta empresa ha logrado consolidarse y posicionarse en el sector financiero en toda
Colombia, obteniendo un crecimiento operacional amplio, razén que permite a los autores de
este proyecto la oportunidad de realizar un proyecto como es Gestiobn Humana y Capital social
del Banco Agrario.

1.2 Formulacion del Problema

Las anteriores circunstancias, nos llevan elaborar un proyecto de investigacion, para lo cual

cabe formularse el siguiente interrogante.

¢Cudl es la forma de construir capital social — confianza, que se manifiesta en los diferentes

procesos de gestion humana del Banco Agrario de Colombia SA?

14
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Elaborar un estudio de los procesos de gestion humana que se llevan a cabo en la Entidad
Banco agrario de Colombia, para identificar y describir la forma de construir capital social —
confianza que se manifiesta en ella.

2.2 Objetivos Especificos

v' Caracterizar la empresa objeto de estudio.

<\

Describir los procesos de gestién humana de la organizacién objeto de estudio.

v" Describir la forma de construccion del capital social — confianza- de la empresa objeto
estudio.

v" Analizar como se desarrolla el capital social - confianza a través de los procesos de

gestién humana.

15
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3. JUSTIFICACION

La presente investigacion esta dirigida al analisis interdisciplinario de los procesos de
gestion humana en la organizacién, ésta Gltima como eje fundamental de la vida laboral
moderna. La sociologia nos ayuda ampliar los conceptos estructurales de la sociedad humana
para tener una mayor referencia y poder aplicarla en el &rea de recurso humano para superar
algunos elementos instrumentales que suelen emplearse mucho en la cotidianidad de la gerencia
de personal (nébmina y sus derivados, procesos de seleccion simples), para internarse en la
direccion de las relaciones grupales y colectivos sociales al interior de la organizacion para hacer

mas efectiva su gestion.

El establecimiento de relaciones tedrico-practicas entre estos dos importantes conceptos
aporta elementos de juicios conducentes a una mejor comprension e interpretacion de éstas
relaciones organizacionales, contribuyendo al mejoramiento de la efectividad de los procesos de

la gestion humana.

El proyecto pretende incorporar una vision integral de conocimientos con una dimension
inter y multidisciplinaria que conduzca a una concepcion integral de las organizaciones, para lo
cual debe basarse en consideraciones y concepciones que contribuyan al desarrollo del hombre
en sus diferentes dimensiones, al de la organizacion y al de la sociedad en general. Pefia, (2012 P
19).

De esa manera se podra plantear a futuro una relacion directa entre las teorias y sus
aplicaciones en las organizaciones, realzando la verdadera importancia del ser humano y su papel

en el éxito de las mismas

El estudio de este proyecto es importante porque nos permitira desarrollar esta investigacion,
para incorporarse en un tema de trascendencia macroeconémica y social y llevarlo como objeto
de estudio al campo organizacional. De igual manera, establecer si existen relacion entre este y la
administracion de los procesos de gestion humana conlleva a un interesante estudio que,

indudablemente, repercutird positivamente en su formacion.

16
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Se busca investigar la evolucion de las concepciones teoricas de la gestion humana dentro

de las organizaciones especialmente las que se dan dentro del Banco Agrario de Colombia. Esto

puede ser Gtil para que las instituciones encargadas de dar apoyo a las organizaciones.

Ademas en el contexto colombiano y mundial, las entidades publicas y privadas son cada
vez mas conscientes de la necesidad de contratar personas con alta formacion en procesos de
direccion de recursos humanos. En el ultimo quinquenio, esto se ha visto reflejado en el
crecimiento de la oferta de empleos en esta area, en contraposicion con otros campos en los que

se ha experimentado una disminucion gradual de oportunidades laborales.

En la era actual, la de la informacion y el conocimiento, el reto principal de las
organizaciones es el logro de sus objetivos, en un contexto de alta competitividad, rapidos
desarrollos y crecientes demandas de clientes o usuarios. En estas condiciones, solo las
organizaciones que logren articular estrategia y talento humano sobreviviran. Se puede decir que
los factores que van a tener un papel determinante en la gestion del capital humano y que
influirdn en el funcionamiento de las empresas s6lo son cuatro: liderazgo, compromiso,

aprendizaje e innovacion.

Mas y méas empresas estan trabajando en ser percibidas como serias por parte de sus
empleados para aumentar su reputacion como una empresa responsable. Las mediciones del
capital humano ayudan a conseguir estos objetivos.

En armonia con lo anterior se reconoce la importancia de realizar un proyecto en donde se

analice a través de un modelo la gestion humana de la entidad financiera Banco Agrario.

Por otra parte la investigacion traerd consigo beneficios para la entidad financiera, puesto
que los resultados que se arrojen de este proyecto podran ser utilizados dentro de la organizacion

como material de referencia para futuros estudios relacionados el area.

Estos resultados servirdn ademas no solo para la Universidad de Cartagena sino también a
otras instituciones y/o profesionales interesados en esta problematica, como material de consulta

para futuras investigaciones relacionadas con la tematica.

17
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4. MARCO REFERENCIAL

4.1 Antecedentes de la Investigacion

Como antecedentes fundamentales dentro de la presente investigacion para elaboracion de
este proyecto se tuvo en cuenta las investigaciones a nivel nacional e internacional las cuales

presentamos a continuacion.

Como antecedente internacional se tuvo en cuenta la realizada por la universidad de
Valladolid en Espafia en su proyecto titulado Gestion de recursos humanos y retencion del
capital humano estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras

espafolas, realizado por Celia Martin Sierra.

El resumen de este proyecto es el siguiente: “El propdsito general de esta investigacion es
examinar la influencia de la gestion de recursos humanos en los resultados organizativos,
considerando la retencion de empleados como elemento mediador de esta posible influencia.
Plantemos analizar la retencion de empleados diferenciando tres componentes de su capital
humano -intelectual, social y afectivo- y su repercusion sobre la capacidad de innovacion, entre
otros resultados organizativos. Para ello, esbozamos un modelo que pone el foco de atencion en
las préacticas de recursos humanos (transaccionales y relaciones) dirigidas a aquellos empleados
considerados valiosos en las empresas de la muestra (239 empresas innovadoras espafiolas). La
revision tedrica del enfoque de recursos y capacidades y de la literatura especializada en
retencion y rotacion voluntaria, el analisis a través de minimos cuadrados parciales (PLS) de los
datos recogidos y la contrastacion del modelo propuesto permiten alcanzar diversas conclusiones
de interés para académicos y profesionales de la direccion de recursos humanos. (Vilatore
Jacome 2009)

Como antecedentes nacionales se estuvo en cuenta la investigacion realizada por la
universidad Santo Tomas de la ciudad de Tunja titulado Buenas Practicas en Gestion de
Recursos Humanos, realizado por Medardo Vargas Zarate el resumen que el autor publico es el

siguiente.

18
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“El articulo socializa algunos hallazgos significativos de la investigacion sobre
caracterizacion de las unidades de recursos humanos adelantada por el grupo de ciencias
administrativas, en particular los asistentes a las practicas que han demostrado generan los
mejores resultados, en términos de su aporte a la implementacion de la estrategia empresarial y
del logro de ventajas competitivas fundadas en el compromiso del talento humano. Se presentan
buenas practicas utilizadas por empresas en procesos tradicionales de gerencia de RRHH como:
reclutamiento, seleccion de personal, contratacion, desarrollo humano, compensaciones y
evaluacion del desempefio. Igualmente, se resaltan practicas consideradas estratégicas
relacionadas con gestién por competencias, planes de carrera, retribucién por rendimiento y

gestion del conocimiento.

Finalmente se analizan las relaciones de coherencia existentes entre la estrategia empresarial
y las practicas de RRHH, en funcion de proveer productividad y competitividad a las
organizaciones, teniendo en cuenta las diferencias al respecto entre las grandes empresas y las
PYMES.”

Un segundo articulo realizado por este autor es el titulado La competitividad y el talento
humano, cuyo resumen es el siguiente: La funcion y procesos de la Gerencia del Talento
Humano han evolucionado al pasar de las tareas simplemente burocraticas, formales, hasta llegar
en el mundo globalizado actual a posicionarse como eje determinante de las estrategias
corporativas claves para la competitividad empresarial. El punto de partida para lograr empresas
competitivas estd en contar con personal que encuentra en su trabajo la satisfaccién de sus
necesidades superiores de realizacion y esta es la motivacion que los lleva a comprometerse con
la misién y los objetivos organizacionales. Con personas asi alineadas, se facilita implementar
estrategias orientadas a la diferenciacion por el servicio al cliente y la calidad, que resultan

definitivas para la competitividad.

Por lo anterior cada vez mas la Gerencia de Talento Humano ejerce significativa influencia
en el equipo directivo, a la hora de tomar decisiones fundamentales para la definicion de las
estrategias generales, que han de incorporar las variables relativas al compromiso de los

empleados, para caminar por el sendero del éxito a largo plazo.” (Vargas Zarate 2005)
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Otros autores también destacaron el capital humano como es el caso del estudio realizado

por en la Universidad Libre con el tema experiencia de gestion del conocimiento para el sistema
de gestion integrada de capital humano en la manifiesta “la gestion del capital humano, con
enfoque sistémico y a través de procesos, es un factor muy importante en las organizaciones
cubanas en la actualidad, pues so6lo a traves de las personas es posible materializar el proyecto de
cambio organizacional que se persigue en dichas empresas. El sistema de gestion integrada del
capital humano, se ha establecido como Norma Cubana, NC-3001:2007, Unica de su tipo en el
mundo. El articulo presenta la experiencia de implementacion del sistema de gestion integrada
del capital humano en grupos de empresas en perfeccionamiento que interactian a traves de
procesos de aprendizaje organizacional y desde una dimension innovadora, interpretando la
I6gica de la conversion del conocimiento. Los resultados muestran como el procedimiento
seguido contribuyé a la certificacién de dicha norma por parte de varias empresas.(Hernandez
Arias 2010).

4.2 Marco Tebrico

El marco tedrico de la presente investigacion la desarrollaremos con los siguientes conceptos
fundamentales como son el capital social y la gestion humana destacando la variable de la

confianza.

Algunos estudios reflejan una serie de vacios en el desarrollo de las aéreas de gestion

humana y capital social en Colombia, la dificultad de los gerentes de linea para convertir

La contribucion de las areas de gestion humana a la organizacion ha venido
incrementandose en los dltimos afios en Colombia. Estudios de la década pasada como el
consejo regional de planificacion econémica y social (Corpes 1995) mostraban importantes

limitaciones en los gerentes y las areas de recursos humanos para contribuir a la organizacion.
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4.3 Capital Social

El concepto de capital social aun lo encontramos en obra negra evolucionando tanto en
plano tedrico como operacional con los aportes de numerosos investigadores empiricos e
histdricos. (Sudarsky 1999)

El capital social se hizo debate publico en 1994 y 1995 en el curso de las deliberaciones del
entonces naciente Consejo Nacional de Planeacion Participativa.

Este consejo fue creado por la constitucién colombiana en 1991 para recoger la expresion de
las regiones y los sectores econdmicos sociales, étnicos y de género de la sociedad (Sudarsky
1999)

Segun la investigacion de nuestro profesor asesor el patrimonio colectivo esta presente en la
propiedad de las organizaciones tanto privadas como publicas, como el capital humano, el cual
se constituye en dinamizador de las relaciones que finalmente se traducen en generadoras de

capital social a través de los macroprocesos de gestion humana (Pefia 2012)

A continuacion presentamos una variedad de conceptos de capital social que sirven de

referencia sobre los diferentes criterios empleados por los tedricos de tan interesante concepto

Los primeros escritos de Pierre Bourdieu (1980) sobre capital social se remontan a
comienzos de los afios setenta. Para Bourdieu, el capital social es el agregado de los actuales o
potenciales recursos que estan relacionados con la posesion de una red perdurable de relaciones
mas 0 menos institucionalizadas de conocimiento y reconocimiento mutuo —en otras palabras,
con la pertenencia a un grupo— que le brinda a cada uno de los miembros el respaldo del capital
socialmente adquirido, una credencial que les permite acreditarse, en los diversos sentidos de la
palabra (1986, 249).

En consecuencia, el volumen del capital social poseido por un agente dado depende del
tamafo de la red de conexiones que pueda efectivamente movilizar y del volumen de capital

(econdmico, cultural o simbdlico) que tenga de por si por cada una de aquellas con quien esta
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relacionado (ibid., 249). Para Bourdieu, las redes de relaciones son producto de estrategias de

inversion, individuales o colectivas, conscientes o inconscientes, que buscan establecer o

reproducir relaciones aprovechables en el corto o el largo plazo.

Su interés por el capital social hace parte de un programa de investigacion socioldgico y
antropologico, que busca construir una ‘ciencia general de la economia de las practicas’ que trate
el intercambio mercantil como una forma mé&s de intercambio y que sea capaz de identificar
como se transforman las distintas formas de capital en otras. En su perspectiva, el capital (en
todas sus formas) es equivalente al poder y su distribuciéon configura la estructura social:
Bourdine (1986)

La estructura de distribucion de los diferentes tipos de capital en un momento dado del
tiempo representa la estructura inherente del mundo social, p. €j., el conjunto de restricciones,
inscritas en la verdadera realidad de ese mundo, que gobiernan su funcionamiento de forma

perdurable, determinando las posibilidades practicas de éxito (ibid., 242).

El sociélogo norteamericano James Coleman (1990) define el capital social en términos
funcionales, es decir, no por lo que es sino por las funciones que desempefia: “La funcion
definida por el concepto de ‘capital social’ es el valor que tienen para los actores aquellos
aspectos de la estructura social, como los recursos que pueden utilizar para perseguir sus
intereses” (1990, 305).

Usando una analogia gramatical, el capital social no es un sustantivo sino un adjetivo, que se

puede predicar de una variedad de sujetos.

Basado en esta definicion, Coleman identifica varias formas de capital social: las
obligaciones y las expectativas, que se refieren al intercambio de favores, mas o menos formal.
El empleo de amigos y conocidos como fuentes de informacion; las normas, sean internas al
individuo o fundadas en un sistema de incentivos y sanciones; las relaciones de autoridad y las
organizaciones. Coleman sefiala que el capital social es un bien pablico por cuanto sus beneficios

no sélo son captados por los actores involucrados en una relacion social sino por otros; por
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ejemplo, un vecino puede ser apatico frente a la organizacion comunitaria de su barrio y aun asi,

disfrutar de los beneficios de las acciones de esa organizacion. Debido a esto, la ‘inversion’ en

capital social es su 6ptima (Coleman 1990 9.305).

Igual que en el caso de Bourdieu, para Coleman el concepto de capital social hace parte de
una exploracion mas amplia que busca construir una teoria sociolégica fundada en el

individualismo metodoldgico y en el principio de accién racional (1990, 1-23).

Por esta razdn, la teoria social de Coleman es compatible con el programa de investigacion

implicito en la corriente principal de la economia pero no por ello hace parte de este.

Segun Robert Putnam el capital social consiste en un conjunto de lineamientos de la
organizacion social tales como los sistemas las normas y la confianza que facilitan la

coordinacion y la cooperacion para el beneficio mutuo.

Podemos recalcar que Robert Putnam, sitla al capital social dentro del capital humano y

hace énfasis en el papel de la cultura de dentro de la conformacion del capital social.

Pefia Adolfredo (2012) afirman que: “La teoria del capital social se constituye actualmente
en una de las vertientes tedricas de origen sociolégico de mayor potencial comprensivo,
explicativo y aplicativo en la administracion de las empresas. Para ello se aborda un compendio
de diferentes conceptos del mismo, siendo conscientes de la existencia de una amplia gama de

criterios, sin que exista una definicion consensual al respecto”.

Garcia, Sanchez, Zapata (2006) agregan respecto al citado concepto que:

“Los sociologos Pierre Bourdieu (1980) y James Coleman (1998), a partir de la década de
los 80, centran su atencion en la naturaleza y calidad de las relaciones sociales que permiten el
surgimiento de los entes sociales. Van mas alla de las especificidades de estas relaciones y
empiezan a examinarlas a la luz del concepto de capital; por ello, y como un recurso en virtud de
tales relaciones, adquiere dimensiones de convertibilidad y de produccion de rendimientos tanto

sociales como economicos”.
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Durston (2003, p. 159-60) en sus estudios identifica “... seis formas de capital social, cada
una con caracteristicas y dinamicas propias: capital social individual: los contratos diadicos y las
redes ego centradas, capital social grupal, capital social comunitario, capital social de puente:
alianzas horizontales en el territorio, capital social de escalera: reciprocidad con control
asimétrico y capital social societal”, (los cursivos son mios) las cuales, “... tienden a aglutinarse

en torno de tres visiones del ser humano en la sociedad:

a. maximizacion individual por eleccion racional (rational choice), mezclada con
determinismo culturalista;

b. relacion de clases determinantes de superestructuras ideologicas y distribucion de bienes;

c. Sistemas sociales complejos basados en “multiples agentes”. (Pefia 2012)

d. Complementa Durston (2003, p. 155) su clasificacion afirmando que ... existen tres
planos de un solo gran sistema sociocultural..., hemos ubicado al capital social en el
plano conductual de las relaciones y sistemas sociales y al capital cultural en el plano

abstracto, junto con el capital humano”.

“Por tanto, la confianza como caracteristica de las relaciones es un factor que afecta al
capital social de forma positiva. Sin embargo, la confianza puede tener también una valoracion
negativa, la desconfianza. Esta caracteristica negativa de las relaciones puede condicionar

igualmente el nivel de capital social de una organizacion”. Castro (2005)

José Antonio Ocampo (2003, p. 37) afirma que “entendemos el capital social como el
conjunto de relaciones sociales caracterizadas por actitudes de confianza y comportamientos de
cooperacioén y reciprocidad. Se Trata, pues, de un recurso de las personas, de los grupos y las
colectividades en sus Relaciones sociales, con énfasis, a diferencia de otras acepciones del

término, en las redes de asociatividad de las personas y los grupos”. (Pefia 2012)

En la presente investigacion se destacd la confianza, sobre esta haremos pocas referencias

tedricas aunque para nosotros también constituye formas de construccién de capital social.
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Acerca de la confianza es esencial para la generacion de capital social; esta ha sido estudiada

desde sus origines por la sociologia.

Desde los trabajos clasicos de Durkheim (1947). La sociologia siempre se ha preguntado que

hace una sociedad una ley o una norma o regla sin tener que recurrir a la coaccion.

Para mantener la diversidad del trabajo en cualquier sociedad, junto con el compromiso vy la

acciona largo plazo de sus integrantes; es necesario que se establezca una confianza.

Un concepto de relevancia es el formulado por Durston (2003, p. 56): “La confianza
individual es una actitud (no una emocion) basada en la expectativa del comportamiento de la
otra persona que participa en una relacién, y en el afecto que existe entre ambos. La confianza
tiene un soporte cultural en el principio de reciprocidad, y un soporte emocional en el afecto que

se siente hacia personas que se muestran confiables y manifiestan confianza en nosotros”.

De las organizaciones de todo tipo. Parsons (1982, p. 59) sintetiza lo planteado por
Fukuyama, Atria y Durston en términos de las relaciones sociales dentro de las organizaciones
cuando establece que “el sistema social es esencialmente una trama de relaciones interactivas”,
lo que quiere decir, que todas ellas, en su interior y con las demas, establecen tales relaciones de

manera interdependiente y éstas le son inherentes.

4.4 Gestion Humana

El segundo concepto que estudiaremos en esta investigacion en los macroprocesos de
gestion humana tiene como base el documento “La Gestion Humana en las Organizaciones: Una
perspectiva teodrica” Garcia (2007), por considerarlo como un compendio que elabora una
tipologia y estructuracion sintética, sistémica y organizada de todo el cuerpo conceptual existente
al respecto. En él se recogen todas las actividades o funciones de la gestion humana, siendo éstas

clasificadas rigurosamente en cinco grandes macroprocesos.
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Segun el profesor asesor Adolfredo Pefia en su trabajo de investigacion dice Fukuyuma

(1996-1) todas las sociedades de éxitos unidos por la confianza (Fukuyuma) 446: 28 y Agres las

comunidades dependen de la confianza y no surgira espontaneamente sin ella Fukuyuma (1996)

Atria (2003 p) agrega al respecto que la confianza es el resultado de la interaccion de
interacciones con otras personas, que demuestra en la experiencia acumulada que responderan
con un acto de generosidad, alimentado un vinculo que combina la aceptacién del riesgo comun

sentimiento de afectividad o identidad ampliada.

Textualmente Fukuyuma (1996) define la confianza como la expectativa que surge en una
comodidad con un comportamiento ordenado, honrado y de cooperacién, basandose en normas
compartidas por todos los miembros que la integran. Un concepto de relevancia es el
manifestado por Durston (2003 p.56) la confianza individual es una actitud (no una emocion)
basada en la expectativa del comportamiento de la otra persona que participa en una relacion, y

en el afecto que existe entre ambos.

4.5 Concepto de Gestion Humana

La gestion humana moderna trasciende los procesos propios de la administracion de
personal y se ha transformado en una funcidon encargada del gobierno de las personas, la
organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones laborales, la gestién de las practicas de
recursos humanos y la comprension de los mercados laborales, que apuntan de manera holista a
cumplir los objetivos organizacionales mediante el apoyo a las estrategias empresariales y al
desarrollo de las personas. Lo anterior implica una politica de direccion de las personas que debe
ser formulada, apropiada y empoderada, que compromete a todos los &mbitos directivos con
personas a cargo, donde el area de recursos humanos se constituye en el corazén de la funcion, al

convertirse en el socio estratégico de la direccion y en el vocero de los empleados.

Desde esta perspectiva, la gestion humana esté estrechamente relacionada con otros procesos
de las empresas y otros elementos de la gestion exitosa, entre ellos: la estrategia, la cultura

organizacional, la gestion del conocimiento, la calidad, la productividad y la innovacion. Por lo
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tanto, a partir de reconocer el papel de los recursos y capacidades internas para cumplir la

estrategia, empez06 a desempefiar un papel fundamental tanto el capital humano como el area que
los dirige, el primero como fuente de talentos y la segunda como capacidad de soporte (Barney y
Wright, 1998; Becker, Huselid, Pickus y Spratt, 1997; Jiménez y Sanz, 2005).

La gestion humana aporta a la productividad de la empresa, pues al formar y motivar a las
personas, las vuelve mas eficientes, y ello minimiza costos; ademas, al fomentar practicas de alto
rendimiento, reduce los tiempos del ciclo productivo (Birdi et al., 2008; de Menezes, Wood y
Gelade, 2010), agrega valor al crear ambientes creativos proclives a la innovacion (Mclean,
2005) y cuando apoya la creacion de una cultura de la calidad, esta incidiendo directamente en
esta (Perdomo, 2009).

Durante muchos afios, la gestion humana estuvo anclada en las denominadas practicas de
administracion de personal —reclutamiento, seleccién, contratacion, induccion, entrenamiento y
capacitacion, remuneracion, evaluacion y desvinculacion—, la mayoria de las veces mas
preocupada por mejorar las técnicas para la realizacion de estos procesos que en su finalidad.
Ello la alejo de los niveles estratégicos de la empresa y la convirtié en una oficina administrativa
importante, pero no clave para el logro de los objetivos organizacionales. Studdard y Darby,
(2008)

El capital humano es un componente del capital intelectual conformado por los talentos
saber, saber hacer y querer hacer, que poseen las personas de una organizacion; es intrinseco al
ser humano y su aplicacion en la empresa independiente de todos los elementos de control que se
puedan implantar; ademas, es eminentemente discrecional, y en conjunto permiten hacer las
cosas mejor que otras organizaciones, esto es, la hacen mas competitiva (Marvel y Lumpkin,
2007; Shrader y Siegel, 2007).

Garcia (2007) el cual es citado por Pefia (2012) plantea que la gestion humana incluye

basicamente cinco macroprocesos, definiendolos tal como aparecen a continuacion:
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Planificacion y Organizacion del Area de Gestion Humana, el cual “tiene como objetivo

la preparacion y definicion de las actividades del area necesarias para el buen
funcionamiento y desarrollo de las mimas, involucra el proceso de planeacion estratégica
del talento humano, la definicién de politicas en talento humano, la definicion del marco

legal que cubre al trabajador, y el andlisis y disefio de los cargos”.

Incorporacion y Adaptacion de las personas a la Organizacion, este “tiene como objetivo
la vinculacion y asimilacion de las personas a la organizacion y a su estrategia, involucra
el proceso de Requisicion de personas por parte de las areas de la organizacion, el
proceso de reclutamiento o llamado a vincularse o postularse, en proceso de seleccion, la

contratacion y el proceso de induccion”.

Compensacion, Bienestar y Salud de las Personas, el cual “tiene como objetivo
desarrollar el sistema de compensacion que permita motivacion y sostenibilidad de los
empleados dentro de la organizacion, involucra los procesos de incentivos e higiene y

seguridad industrial, la estructura salarial y la calidad de vida laboral”.

Desarrollo del Personal, cuyo objetivo es “buscar el mantenimiento de la informacion y el
desarrollo de las personas a nivel tanto personal como profesional dentro de la
organizacion, involucra los procesos de formacion de los empleados a través de la
capacitacién y entrenamiento, el desarrollo profesional y los planes de carrera, la
evaluacion y mejoramiento del desempefio y finalmente el sistema de informacion y

monitoreo de gestion humana”, y
Relaciones con el empleado, las cuales tienen como “objetivo mantener las relaciones

laborales empleado-patrono, involucra los procesos de negociacion colectiva, la relacion

con los sindicatos si los hay, y la cesacion o ruptura laboral”.
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Tabla 1. Macro-procesos de Gestién Humana

Planeacion Estratégica
Planificacion y organizacion del area de Politicas del area
gestion humana Marco Legal

Analisis y disefio de cargos

Requisicion y Reclutamiento
Incorporacion adaptacion de las personas a la Seleccion de personal

organizacion Contratacion

AN NN N NN

Socializacién e induccion

Compensacion y Estructura Salarial
o Incentivos y Beneficios

Compensacion, bienestar o _ )
Higiene y Seguridad Industrial

Calidad de Vida Laboral

AN NERN

y salud de las personas

<\

Capacitacion y Entrenamiento
v Desarrollo Profesional, Planes de
Desarrollo del personal Carrera

v’ Evaluacion del Desempefio

<\

Monitoreo.

v Negociacion Colectiva y Relacion con
Relaciones con el empleado los sindicatos.

v Cesacion o Ruptura Laboral

Fuente: Tomado del capital social y la gestién humana en tres organizaciones de servicios de Cartagena de Indias
Adolfredo de Jesus Pefia Carrillo (2012, p.48) y redisefiado por los autores.

Las politicas de talento humano sirven de guia de pensamiento y accion a la organizacion,
por ello sirven de marco de referencia para la actuacion dentro de la organizacion y la de ésta con
su entorno en proceso de toma de decisiones. Rodriguez (2007) afirma que “una politica general

de personal dicta los criterios generales que sirven para orientar la accién, al tiempo que
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establece limites y enfoques bajo los cuales ésta habra de realizarse”. Agrega que “Las politicas

de personal son de dos tipos: De tipo general, por ejemplo, la que establece que los recursos
humanos son mas importantes que todos los demas y de tipo particular, es decir, las que se
aplican a los campos especificos de esta materia, por ejemplo, sobre reclutamiento, seleccién de

personal, contratacion, etc.”.

Una clasificacion importante en referencia a las politicas de talento humano es esbozado por
Rodriguez (2007), segun la cual las areas principales de la politica general de personal con sus
respectivos procesos o actividades son: 1. Influencia del empleado (Sueldos y salarios, seguridad
en el empleo, pago tiempo extra, higiene y seguridad en el trabajo, condiciones laborales y
productividad), 2. Sistemas de trabajo (Disefio de puestos, procedimientos administrativos,
reglamentos y disciplina, capacitacion y desarrollo), 3. Flujo de los recursos humanos
(Reclutamiento, seleccién, contratacion y filiacion, induccién, evaluacion de desempefio,
Promocidn, ascenso, traslado, despido,

Evaluacion y permisos), y 4. Las recompensas (Incentivos, compensaciones, despensa,

prestaciones, bienestar social del empleado).

El marco legal que cubre al trabajador en Colombia estd contemplado, en una primera
instancia en la Constitucion Politica de Colombia, y de manera puntual en el Codigo Sustantivo
del Trabajo y el Codigo Procesal del Trabajo. A partir de estos se establecen todas las
regulaciones obrero-patronales que enmarcan las actuaciones y relaciones que se producen al
interior de todas las organizaciones. Existen leyes pertinentes que deben ser acatadas y aplicadas
en el normal desarrollo de las actividades laborales; estas son: La Ley 50 de 1990, la Ley 100 de
1993 y la Ley 789 de 2002. (Pefia, P.48)

Las politicas de talento humano sirven de guia de pensamiento y accién a la organizacion,
por ello sirven de marco de referencia para la actuacion dentro de la organizacion y la de ésta con

su entorno en proceso de toma de decisiones.

Rodriguez (2007) citado por Pefia (2012 P.49) afirma que “una politica general de personal

dicta los criterios generales que sirven para orientar la accion, al tiempo que establece limites y
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enfoques balo los cuales ésta habrd de realizarse”. Agrega que “Las politicas de personal son de
dos tipos: De tipo general, por ejemplo, la que establece que los recursos humanos son mas
importantes que todos los demas y de tipo particular, es decir, las que se aplican a los campos
especificos de esta materia, por ejemplo, sobre reclutamiento, seleccion de personal,

contratacion, etc.

El macroproceso de Incorporacion y Adaptacion de las personas a la Organizacion es tratado
en términos de cuatro pasos, los cuales son los siguientes: Requisicion y reclutamiento,

seleccion, contratacion e induccion”.

El reclutamiento es definido por Bohlander y Snell (2007) como “el proceso para localizar a
las personas que podrian unirse a una organizacion y animarlas a solicitar las vacantes de trabajo
disponibles o esperadas”. Es, por lo tanto, un proceso de atraccion de mano de obra o, mas

concretamente, de candidatos a un cargo determinado a proveer por una organizacion.

La seleccion, afirman los autores arriba mencionados, “es el proceso mediante el cual se
reduce ese numero y se elige de entre esas personas a quienes tengan las calificaciones
pertinentes”. Significa que es un proceso contrario al anterior: el reclutamiento atrae, la seleccion

elimina candidatos.

Los candidatos seleccionados son contratados por la organizacion. Para ello, cada pais tiene
una legislacion (en Colombia en el Cédigo Sustantivo del Trabajo) en la cual se contemplan los
tipos de contratos de trabajo existentes. Algunos tipos de contrato de trabajo son: a término
indefinido, a término definido, contrato de précticas, entre otros. Estos con aplicados de acuerdo
con la actividad basica de las organizaciones y, en gran sentido, de acuerdo con las politicas de

personal que la organizacion tenga.

La Compensacion y Estructura Salarial es planteado por Garcia (2007) como “el proceso
mediante el cual la organizacion define la manera de retribuir o reconocer los servicios y el
desempeio de las personas”. Lo fundamental de esta definicion radica en que las organizaciones

basan esta determinacion de acuerdo con la concepcion del hombre que cada una de ellas posee.
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Por ello, deben confluir elementos tanto econdémicos como administrativos, socioldgicos,

politicos y ético-morales que van a ser plasmados en lo que se denomina politica salarial para
que esta los incorpore sistémicamente y puedan cumplir con los principios de equidad y justicia,

ampliamente referenciados como los componentes inalienables de un sistema de compensacion.

Un concepto que viene incorporandose en las gestién humana de las organizaciones, es el de
remuneracion basada en competencias. Desller (2009, p. 428), citando a Foote, la define asi: “La
remuneracion basada en competencias significa que la empresa paga al empleado segin su
rango, su cobertura y sus habilidades y conocimientos, no por el titulo del puesto que ocupa”.
Los expertos suelen denominarla también como remuneracion basada en conocimientos o
habilidades.

El mismo autor establece diferentes formas del concepto, las cuales son planteadas asi:
Unas, como sinénimo del conocimiento o de las habilidades requeridas para hacer el trabajo.
Otro modelo define las competencias de un modo mas estrecho, en términos de conducta
medible”. A renglon seguido esboza la frase comUnmente empleada para efectos de
identificacién de las competencias para un determinado puesto de trabajo de la siguiente manera:

“Para desempenar este trabajo de manera competente, el empleado debe ser capaz de...” Desller

(2009, p. 428)

Como parte de este macroproceso aparece también la salud ocupacional como elementos que

contribuyen decididamente al bienestar de los empleados.

Chiavenato (2004) define Higiene en el Trabajo como ‘“el conjunto de normas y
procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador preservandolo de

los riesgos de salud inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico en que ejecute su labor”.

Agrega este autor que seguridad en el trabajo es “conjunto de medidas técnicas, educativas,
médicas y psicologicas utilizadas para prevenir accidentes, eliminar las condiciones inseguras del
ambiente, instruyendo o convenciendo a las personas sobre la necesidad de implantar practicas

preventivas”. Para el caso colombiano, en las grandes y medianas empresas y, concretamente,
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para las organizaciones estudiadas, el concepto de salud ocupacional es aplicado como

envolvente de los conceptos de Higiene Industrial o Laboral y de Seguridad Industrial o Laboral,;
es asi que estructuralmente existen los departamentos o divisiones de Salud Ocupacional

incluyéndolos.

El Desarrollo del Personal es otro macroproceso estudiado en esta investigacion. Incluye
topicos tales como la Capacitacion y entrenamiento, el Desarrollo Profesional y Planes de
carrera, la Evaluacién del desempefio y el Monitoreo. Este proceso se focaliza en el aprendizaje

como su caracteristica distintiva. (Pefia, 2012 P.50)

La capacitacion, segin Rodriguez (2002) citado por Garcia (2007) es definida “como un
acto que proporciona los medios para hacer posible el aprendizaje”. Agrega al respecto que
“tiene como propdsito mejorar el conocimiento y aplicaciones en el desempeifio del cargo y los
procesos organizacionales, a traves de la adaptacion del personal a las funciones o tareas

especificas del cargo”. Pefia (2012 p.53)

Entre capacitacion o entrenamiento y desarrollo de las personas existe una diferencia de
caracter temporal. El primero se enfoca al presente, el segundo al futuro con base en todos los

cargos de la organizacion. Pefia (2012 P.52)

Por su parte el desarrollo profesional esta dirigido hacia el crecimiento personal de todos y
cada uno de los empleados de la organizacion. Sin embargo, ésta puede considerar en sus
politicas de personal este concepto como una de ellas, claramente definida para que sirva de

medio para el logro de los objetivos tanto individuales como organizacionales.

El punto de partida para hacer realidad un desarrollo profesional enfocado en ambas
direcciones lo constituye el plan de carreras. Desller (2009, p. 379) define la carrera “como los

puestos de trabajo que una persona ha ocupado durante muchos afios”.

Para que esta alcance su doble direccion debe existir la administracién de carreras. Para este

mismo autor, “La administracion de carreras es un proceso que permite que los empleados
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entiendan y desarrollen mejor sus habilidades e intereses de carrea, asi como para que utilicen

esas habilidades e intereses de manera muy eficaz, tanto dentro de la empresa como cuando salen

de esta”.

La Evaluacion de Desempefio es otra fase integrante del Desarrollo de la Personas. Implica
“identificar, medir y gestionar el rendimiento de las personas en una organizacion”, Gémez-
Mejia, Balkin y Cardy (2001). Pefia ( 2012 P.54)

Es fundamental considerar la Evaluacion de Desempefio, en concepto muy particular del

realizador de esta investigacion, como el proceso critico dentro de la Gestion Humana.

Esto debido a la subjetividad que se cierne sobre ella en cada uno de los pasos citados arriba
(identificacion, medicion, gestion), en donde juega un papel determinante la subjetividad humana
mas que en todos los deméas procesos. Es asi como muchos autores dedican espacio a los

obstaculos para medir eficazmente el desempefio.

El Monitoreo es el proceso que consiste en establecer los controles necesarios a las tareas de

los empleados para establecer la verificacion de los resultados acorde a lo planeado.

Garcia (2007), el monitoreo va a desarrollarse “de acuerdo con el estilo de gerencia de cada
organizacion, pues algunas pueden asumirlo como un control exhaustivo de las personas basado
en la desconfianza y rigurosidad, mientras que otros pueden asumirlo como una plataforma de
cambio al estar en contacto permanente con la realidad organizacional permitiendo la autonomia
de sus miembros”. Concepto inequivoco, dada la conocida dimension bipolar de la

administracion. Pefia (2012 p.54)

En la actualidad, dado el enorme auge informatico y su practicidad en las organizaciones,
este proceso tiene como medios importantes las bases de datos y el sistema de informacion
gerencial. Estos instrumentos de planeacion y control facilitan enormemente la identificacion,
distincion y obtencion de resultados que sirven para implementar los proyectos pertinentes

dentro de la direccidn estratégica de cada una de las organizaciones.
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Un ultimo macroproceso estudiado es el denominado Relaciones con el empleado.

Rodriguez (2007, p. 464) define las Relaciones con el Empleado como “el conjunto de tratos que

establece una organizacidn con su personal, tanto individual como colectivamente”.

Abarca dos procesos: 1. Negociacion colectiva y relacion con los sindicatos, y 2. Cesacién o

Ruptura laboral.

La negociacion colectiva y la relacién con los sindicatos, a diferencia de todo tipo de
relaciones interpersonales que se dan dentro de una organizacion, tienen un escenario de tipo
politico-legal. De esta manera, “la negociacion colectiva busca el establecimiento de un contrato
que puede ser la ratificacion de uno anterior, la derogacion de partes del mismo, o del contrato en
su totalidad, sustituyéndolo por uno nuevo”, Garcia (2007). Pefia (2012 P 54)

La convencion colectiva de trabajo y el pacto colectivo son las figuras juridicas que sirven
de marco legal como contratos de obligatorio cumplimiento y acatamiento por las dos partes, los
cuales se firman teniendo como fundamento preceptos constitucionales y laborales, por ejemplo
el derecho de asociacion consignado en al articulo 38 de la Constitucion Nacional. Pefia (2012 P
54)

La Cesacion o Ruptura Laboral es la desvinculacion del empleado de una organizacion por
cualquier razon para ello. La ruptura laboral puede ser de dos tipos: voluntaria e involuntaria. Se
considera ruptura laboral voluntaria, segun Garcia (2007), “cuando el empleado toma la decision
de retirarse de la empresa, ya sea por motivos personales, o porque ha conseguido un mejor
empleo, o se encuentra desmotivado en la empresa, entre otras”. Una caracteristica distintiva de
los casos anteriores lo constituyen las denominadas jubilaciones, las cuales definen la
culminacion de la vida laboral de la persona y son consideradas por la ley, contempladas en el
Sistema de Seguridad Social Integral. Pefia (2012 P 55)

La ruptura laboral involuntaria, agrega Garcia, “se produce cuando la empresa decide

terminar la relacion contractual con el empleado, ya sea por razones de indole econdémica o por
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una mala relacion entre éste y la empresa”. Seglin la anterior afirmacion, esta puede denominarse

cese o despido dependiendo de la causa que el empleador tenga para que se produzca la cesacion.

Lo importante de este proceso laboral es que tiene un gran impacto en el trabajador, dado las
consecuencias en términos de la no obtencion de ingresos para su manutencion y los consabidos
problemas que esta situacion representa. En el caso de las jubilaciones, estas comienzan a ser
asumidas por las organizaciones para efectos de asistencia psicoldgica, con lo que se quiere
ayudar al beneficiario de la jubilacion para que no se deteriore su calidad de vida y pueda
sostenerse en adecuadas condiciones psico-sociales y econdmicas en la nueva etapa de su vida.
Pefia (2012 P. 55)

4.6 Marco Conceptual

Confianza: En sociologia y psicologia social, la confianza es la creencia en que una persona
0 grupo sera capaz y deseara actuar de manera adecuada en una determinada situacion y

pensamientos. La confianza se verd mas o menos reforzada en funcion de las acciones.

Capital Social: Es considerado la variable que mide la colaboracién social entre los
diferentes grupos de un colectivo humano, y el uso individual de las oportunidades surgidas a
partir de ello, a partir de tres fuentes principales: el afecto, la confianza mutua, las normas
efectivas y las redes sociales.

El capital social mide, por tanto, la sociabilidad de un conjunto humano y aquellos aspectos
que permiten que prospere la colaboracion y el uso, por parte de los actores individuales, de las
oportunidades que surgen en estas relaciones sociales. Una sociabilidad entendida como la

capacidad para realizar trabajo conjunto, la de colaborar y llevar a cabo la accion colectiva.
Gestion del Talento Humano: La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e

incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso

humano existente. La Gestion del Talento busca basicamente destacar a aquellas personas con un
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alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas retener o incluso

atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad.

Planeacion de Personal: La planeacion de Personal es  un proceso utilizado para
establecer objetivos de la funcion de personal y para desarrollar estrategias adecuadas para
alcanzar tales objetivos. La planeacion de Personal puede hacerse de una manera relativamente
formal o informal. El proceso de planeacién tiende a seguir un modelo congruente que

comprende: objetivos organizacionales, prondsticos, planes y programas, evaluacion.

Cesacion Laboral: Suspension e interrupcion del contrato de trabajo.

Recurso Humano: conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion, aunque
lo mas frecuente es llamar asi al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar,
contratar, formar, emplear y retener al personal de la organizacion. Estas tareas las puede
desempefar tanto una persona, como un departamento en concreto junto a los directivos de la

organizacion.

Reclutamiento: sistema de informacion atreves del cual la organizacion divulga, pero a la

vez ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo.

Seleccidn de Personal: Consiste en elegir siguiendo determinados parametros y condiciones,

a las personas mas idoneas para ocupar un cargo o puesto vacante en una empresa.

Evaluacion de Desempefio: Es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de

cumplimiento de los objetivos de propuestos a nivel individual.

Monitoreo: Describe un proceso mediante el cual se reune, observa, estudia y emplean

informacion para luego poder realizar un seguimiento a un programa o hecho particular.

Induccién: Es un procedimiento basado en el conocimiento el cual consiste en analizar

atreves de la observacion, situaciones particulares a fin de originar una conclusion.
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Contratacion: procedimiento a traves del cual una persona o empresa contrata los servicios

de otra o de un individuo, a cambio de una remuneracion monteria.
Anélisis de Cargos: Estudia y determina todos los requisitos, las responsabilidades

comprendidas y las condiciones que el cargo exige para poder desempefiarlo de manera

adecuada.
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5 DISENO METODOLOGICO
5.1 Tipo y Enfoque de Investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptivo, ya que su desarrollo esté relacionado a mencionar
de manera detallada las situaciones, personas y comportamientos que se observaran dentro del
macro- proceso de gestién humana y capital social llevados a cabo en la organizacién objeto de

estudio.

La recaudacion de la informacién, sera realizada directamente por el investigador, y se
aplicaran tres métodos:

1. Anadlisis de contenido de documentos

2. Observacion directa

3. Encuestas.

En el primero se clasificaran los elementos de los documentos analizados bajo categorias

con miras a alcanzar un conocimiento exacto y preciso del mensaje.

Segun Pefia. A (2012) amplia el concepto de Aktouf (2001), se hace imperante “...disponer
de una técnica que reuna rigor y procedimientos simples para analizar contextos de acciones y
situaciones como son las palabras dispuestas en un discurso significante”. De esta manera se
puede colegir la pertinencia del método de Analisis de contenido de documentos a este estudio, y
se reafirma cuando agrega que “todo investigador en ciencias sociales acudira a esta técnica en

algin momento de su trabajo”.

La observacion directa es una técnica que consiste en observar atentamente el fenémeno,
tomar informacion y registrarla para su posterior analisis. Se trata de obtener informacion veraz y

confiable que se realice por parte del investigador.

Aktouf (2001) citado por Pefia (2012) destacan, entre otras ventajas de este método de

investigacion social, las siguientes: “permite evitar el problema de la diferencia entre
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comportamiento real y comportamiento verbal, e identificar los procesos que, si se investigan de

otra manera, no podrian esquematizarse sino después de una laboriosa y penosa cadena de

entrevistas repetidas”.

Una encuesta es un procedimiento dentro de los disefios de una investigacion descriptiva en
el que el investigador recopila datos por medio de un cuestionario previamente disefiado, sin
modificar el entorno ni el fendmeno donde se recoge la informacion ya sea para entregarlo en
forma de triptico, grafica o tabla. Los datos se obtienen realizando un conjunto de preguntas
normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de la poblacién
estadistica en estudio, integrada a menudo por personas, empresas 0 entes institucionales, con el

fin de conocer estados de opinidn, ideas, caracteristicas o hechos especificos.

La encuesta la define el Prof. Garcia Ferrado (1993) como “una investigacion realizada
sobre una muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogacion con intencion de obtener mediciones
cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion”
Mediante la encuesta se obtienen datos de interés socioldgico interrogando a los miembros de un
colectivo o de una poblacion.

Como caracteristicas fundamentales de una encuesta, Sierra Bravo destaca:

1. La encuesta es una observaciéon no directa de los hechos sino por medio de lo que
manifiestan los interesados.

2. Esun método preparado para la investigacion.

3. Permite una aplicacion masiva que mediante un sistema de muestreo pueda extenderse a
una nacion entera.

4. Hace posible que la investigacion social llegue a los aspectos subjetivos de los miembros
de la sociedad. (1993)

Para el profesor asesor Pefia (2012) para construir el problema objeto de la investigacion, se
plantean las siguientes preguntas:

v' ¢ Qué es el capital social?
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¢Qué es la gestion humana?

¢Qué relacion existe entre el capital social y la gestiébn humana en las organizaciones?
¢Qué posibilidades existen de que pueda construirse capital social al interior de las
organizaciones?

Si este realmente se construye, ¢en qué contribuiria, de qué manera, a una efectiva
gerencia empresarial?

¢Qué rol juega la gerencia de la organizacion en la construccion del capital social?

Si el Capital Social tiene una relacion o efecto directo en la sociedad (reduccién de la
pobreza), ¢cudl seria su efecto directo en las organizaciones?

¢Ha sido implementada la teoria del capital social en las organizaciones de nuestro
medio?

¢Es tenida en cuenta la teoria del capital social en la practica de la gestion humana en las
organizaciones?

¢Si ha sido tenido en cuenta, hasta qué grado ha logrado incorporarse a la de la gestion

humana?

Tabla 2. Tipo y ubicacidén de la informacion e instrumentos para su recoleccion

¢Qué informacion se requiere?

¢Dénde se encuentra
dicha informacién?

¢Con qué instrumentos recojo dicha
informacion?

v Inventario de la empresa

v’ Cémara de
comercio
v' En laempresa

v’ Listas
v' Base de datos

v' El estado de las formas y
modalidad de construccion
de capital social de la
empresa

v" En laempresa

v’ Base de datos

Documentos de la empresa

Manuales, reglamento interno, revistas,
otros

v Centro de investigacién de la empresa
v Encuestas

v Macro procesos de gestion
humana en la empresa

v" Documentos
relacionados
con el tema

v" En laempresa

v' Base de datos

v Documentos de la empresa

Manuales, reglamento interno, revistas,
otros

v’ Centro de investigacién de la empresa
v Encuestas

Fuente: Elaborado por Pefia Adolfredo y redisefiado por los autores.
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5.2 Poblacién y Muestra

Segun Tamayo M, (1997). La poblacion se define como un total del fendmeno a estudiar
donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual estudia y da origen a

los datos de la investigacion.”

La poblacion objeto de este estudio es el recurso humano de la organizacién Banco Agrario
De Colombia. ElI grupo poblacional esta conformado por 45 Empleados directos que

corresponden a la zonal Mompox que hace parte de la regional costa.

Segn Tamayo M, (1997). Afirma que la muestra “es el grupo de individuos que se toma de

la poblacidn, para estudiar un fendmeno estadistico”.
Se determinara una porcion muestra de 20 empleados de las oficinas Mompox y Magangue.
5.3 La poblacion Objeto de Estudio

El estudio se desarrollara en la regional costa del Banco Agrario de Colombia, dénde la
poblacion objeto de estudio sera la zonal Mompox compuestas de 10 oficinas (45 empleados)
Para el analisis del contenido de esta investigacion se tuvo el apoyo del departamento de gestion
humana de la empresa, como elemento regulador para obtener toda informacién como es actos o
eventos que se realicen dentro de la zonal Mompox, que nos faciliten la deteccion de capital
social para la aplicacion de todos los macro- procesos dela relacion que se tiene entre estos
gestion humana. Las encuestas fueron aplicadas a una parte de los empleados correspondientes a

zonal Mompox.

La empresa seleccionada es una empresa tipica en cuanto a la prestacion de servicios

financieros en el pais y destacamos en la presente investigacion a la regional costa.
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5.4 Definicién de variables de identificacion y de clasificacion

Tabla 3. Variables de identificacién y clasificacion

Capital social Macro Procesos de Gestion Humana

Organizacién y planificacion del area de gestion humana.
Incorporacion y adaptacion de las personas de la

) organizacion

Confianza .
Compensacion, Bienestar y salud de las personas

Desarrollo del personal

Relacién con el empleado

Fuente: Elaborado por Pefia Adolfredo (2012) y redisefiado por los autores

Para la recoleccion de la informacion se aplicaran tres métodos: analisis de contenido de

documentos, observacion directa y encuestas arriba descritos.

El equipo investigador sera el encargado de hacer la recoleccion de datos que se realice en
este trabajo investigativo con la finalidad de obtener informacion descriptiva que se pude
registrar de manera objetiva las encuestas se aplicaran con la calidad necesaria al personal de las

oficinas de la zonal Momp0s.

5.5 Disefo del Procesamiento de los Datos

La informacién derivada de los documentos de la empresa (Banco Agrario de Colombia)
objeto de estudio se recolectara, examinard e explicara para sintetizar lo pertinente al tema del
trabajo. Las observaciones se registraran en una libreta de trabajo (diario de campo) para
completar la informacién obtenida en las encuestas, registrard en agendas de trabajo,
posteriormente se analizara e interpretara acorde con la tematica. Luego se procedera a la

utilizacion del computador para su trascripcion.
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5.6 Disefio del Trabajo de Campo

Las actividades que conforman el trabajo de campo para la realizacion del presente estudio

se detallan a continuacion:

1. Gestion de acceso a las organizaciones que seran estudiadas.

2. Obtencion de la aprobacion de las organizaciones para facilitar la realizacion del estudio.

3. Programacién de atencion al investigador por parte de las organizaciones para la
aplicacion de las diferentes técnicas de recoleccion de informacion

4. La supervision estard a cargo del profesor asesor de la investigacion.

5. El investigador principal sera el Gnico recopilador de documentos, observador y
encuestador.

6. Se contratara una transcriptora para el procesamiento de la informacion.
5.7 Recoleccion de Datos

La recoleccion de la informacion se desarrollaré por el equipo investigador con la finalidad
de obtener las indagaciones descriptivas que seran registradas en medios fisicos, magnéticos (el

usos de las TIC) y las encuestas reposaran en archivos tabulares.
5.8 Digitacion, Depuracion y Procesamiento de los Datos

e Disefio de programas de captura de la informacion en word.

e La digitacion la realizard una persona contratada para tal efecto, con experiencia en
informatica.

e Ladepuracidn se realizara en Word.

e Modulo de tablas, gréficas y relaciones, si son necesarias, en Excel.

e Moadulo basico en Word
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5.9 Analisis de los Resultados

Se procedid analizar y a descifrar los resultados con base en el marco conceptual de la

investigacion, bajo el manejo de la descripcion amplia, para llevar acabo el objetivo general y los

objetivos especificos planeados previamente.

45



El Capital Social y la Gestion Humana en el Banco Agrario

6. CARACTERIZACION DE LAS EMPRESA OBJETO DE ESTUDIO

Este punto contempla la caracterizacion de las tres empresas objeto de estudio: Banco
Agrario de Colombia S.A.

6.1 Caracterizacion del Banco Agrario de Colombia

Banco Agrario

W\W/4" de Colombia

Resefia Historica

El Banco Agrario de Colombia S.A. es un establecimiento bancario colombiano fundado en
1999 en sustitucion de la Caja Agraria, como sociedad andnima con régimen de empresa sede
principal se encuentra en la ciudad de Bogota y tiene cobertura en todo el territorio colombiano.
Tiene como principal objetivo brindar los servicios bancarios en el sector rural y financiar
oportunamente las actividades agricolas, pecuarias, forestales y agro-industriales. Hace parte
del Ministerio de Agriculturay Desarrollo Rural, pas6 a tomar las funciones que realizaba la caja
de crédito agrario, industria y minero. Llamado inicialmente Banco de Desarrollo Empresarial S.
A. y posteriormente a partir del 28 de junio de 1999 pasé a llamarse Banco Agrario de Colombia
SA.

El Banco es el producto de la conversion de la sociedad Leasing Colvalores -Compafiia de
Financiamiento Comercial-, de establecimiento de crédito del tipo de las Compafias de
Financiamiento Comercial al tipo de los establecimientos de crédito de los bancos comerciales,
la Superintendencia Bancaria, mediante Resolucion No. 0968 del 24 de junio de 1.999.

Por su composicién accionaria, el Banco es una sociedad de economia mixta del orden
nacional, del tipo de las an6nimas, sujeta al régimen de empresa industrial y comercial del

Estado, vinculada al Ministerio de Agricultura y Desarrollo Rural.
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e Razon Social: Banco Agrario de Colombia S.A.

e Sigla: Banco Agrario

e NIT: 800.037.800-8

e Direccion General: Cra. 8 No. 15-43, Bogota, D.C.
e PBX: 3821400

e Linea gratuita nacional:

e Contacto Banagrario: 01 8000 91 5000.

e En Bogota: 594 8500

e E-mail: servicio.cliente@bancoagrario.gov.co

Objeto Social

El Banco Agrario de Colombia S.A., tiene como objeto desarrollar las operaciones propias
de un establecimiento bancario comercial, financiar en forma principal, pero no exclusiva, las
actividades relacionadas con el sector rural, agricola, pecuario, pesquero, forestal y

agroindustrial.

No menos del 70% de su saldo de cartera estara dirigido a la financiacién de las actividades
relacionadas con las actividades rurales, agricolas, pecuarias, pesqueras, forestales y

agroindustriales.

No mas del 30% de su saldo de cartera podra estar dirigido al financiamiento de entidades
territoriales y de actividades distintas de las antes mencionadas, salvo cuando la Junta Directiva

asi lo autorice.

Misidn

Somos un Banco comercial con énfasis en el desarrollo rural y la productividad
agropecuaria, que ofrece soluciones financieras integrales a sus clientes, creando valor a todos
los interesados dentro de limites de riesgo tolerable, soportado en procesos , tecnologia y equipo

humano competentes, efectivos y de calidad.

Vision
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Ser en el afio 2020 el principal aliado financiero de nuestros clientes para el desarrollo rural

colombiano, a través de la oferta de soluciones financieras integrales, fortalecimiento la
presencia en todos los municipios del pais y acompafiando a nuestros clientes a través de las

fases de su vida productiva.

Valores Corporativos

Los valores corporativos que determinan la actuacion del Banco Agrario de Colombia S.A. son:
e Transparencia.
e Compromiso.
e Responsabilidad Social
e Respeto.
e Coherencia.
e Equidad.

Principios Organizacionales

Los principios organizacionales que caracterizan al Banco Agrario de Colombia S.A. son:

e Asegurar la creacion de valor en todas las areas y frentes de negocios.

e Enfoque al servicio y conocimiento del cliente.

e Responsabilidad en el manejo de informacion.

e Hacer las cosas bien desde la primera vez.

e Planeacion y productividad en el trabajo.

e Conciencia de prevencion del riesgo.
e Trabajo en equipo y Mejora continua.
e ldentidad y pertenencia corporativa.
e Cumplimiento a Entes de Control.
e Autogestion y autocontrol.
e Orientacion a resultados.

Lineamientos generales

El Banco Agrario de Colombia S.A. - Banagrario, es un establecimiento de créedito

debidamente autorizado por la Superintendencia Financiera de Colombia para funcionar como

banco comercial. Es una sociedad de economia mixta del orden nacional, sujeta al régimen de
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empresa industrial y comercial del Estado, vinculada al Ministerio de Agricultura y Desarrollo

Rural.

Hace parte del Sistema Nacional de Crédito Agropecuario.
Sus operaciones activas estan dirigidas fundamentalmente a actividades rurales, agricolas,

pecuarias, pesqueras, forestales, agroindustriales y a Entes Territoriales.

Adicionalmente, puede suscribir convenios de pagos y recaudos, contratar la operacion de
oficinas con otros establecimientos de crédito, acordar la utilizacién de espacios con otras

entidades publicas en municipios donde no exista otro establecimiento de crédito.

Se caracteriza por ser un Banco con alto volumen de operaciones del orden transaccional, de

la banca personal, empresarial y oficial.

Politica de SIGYC
En el Banco Agrario de Colombia S. A contamos con un Sistema Integral de Gestion y
Control (SIGYC) que apoya el cumplimiento de la estrategia y que orienta su actuacion bajo los

lineamientos de la siguiente politica:

e En el Banco Agrario estamos comprometidos con el servicio y fidelizacion de nuestros
clientes ofreciendo soluciones financieras integrales y oportunas, que fomentan el
desarrollo rural y la productividad agropecuaria del pais.

e Buscamos la excelencia en nuestra gestion, apoyamos la sostenibilidad de nuestros
grupos de interés y promovemos un entorno laboral positivo, mediante el cumplimiento
de requisitos aplicables, el mejoramiento continuo, la administracién de los riesgos y la
proteccion de la informacién en términos de confidencialidad, disponibilidad e
integridad.

Estructura Organizacional

Organigarama General del BANCO AGRARIO DE COLOMBIA SA
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Gestion Humana
La Vicepresidencia de Gestion Humana bajo las directrices y lineamientos de la

Vicepresidencia Ejecutiva es responsable de emitir politicas y directrices para desarrollar el
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talento humano como un factor determinante que le permita al Banco maximizar los resultados y

cumplir con la mision y objetivos estratégicos. Asi mismo, debe implementar planes, programas
y estrategias para que los funcionarios estén informados, motivados y que vivan un clima de

cordialidad y optimismo.

Funciones

e Planear, coordinar, dirigir y controlar los procesos, procedimientos y demas actividades
relacionadas con los planes, programas y proyectos de gestion humana que garanticen la
motivacion del personal y el mejor clima organizacional.

o Disefar estrategias de gestion humana para modelar y desarrollar cultura organizacional
hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

o Establecer politicas que faciliten una administracion eficiente de la fuerza laboral del
Banco.

e Brindar al personal los mecanismos adecuados para apoyar el mejoramiento de la

productividad y el desempefio del trabajo.

Plataforma Conéctate al Conocimiento
El Banco Agrario de Colombia cuenta con una plataforma propia de capacitacion al servicio
de todos los funcionarios.

Desde Leticia hasta Providencia, en cualquier lugar de la geografia nacional los funcionarios

contaran con un unico espacio de capacitacion virtual, el cual le ofrecera muchas ventajas:

e En sus manos estara el aprendizaje a través de cursos de formacion técnica, desarrollo de
competencias y de crecimiento personal y familiar.

e podran manejar su tiempo, teniendo en cuenta las fechas limites.

e Entorno y cursos mas amigables.

e Se generaran a futuro planes de formacion por perfil de cargo.

e Se disminuiran los tiempos y riesgos asociados a las movilizaciones.

e En cualquier momento el funcionario podrd ver el avance en sus cursos, proceso de

formacién, certificaciones, al igual que las calificaciones obtenidas.
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Convocatorias de Personal

Condiciones para las convocatorias

e Los interesados que cumplan con los requisitos de estudio y experiencia, pueden enviar la
hoja de wvida al correo electronico concurso.interno@bancoagrario.gov.co
Indicar nimero de la convocatoria y nombre de la oficina en la que desea postularse (solo
una)

e En las hojas de vida indicar fechas de los estudios realizados y de la experiencia laboral
(con formato afio, mes y dia) y preferiblemente que resida en la zona del cargo.

o Las hojas de vida que no retinan los requisitos exigidos en el cargo y recibidas después de

esa fecha y hora no seran tenidas en cuenta.
Procesos de Seleccién y oportunidades para nuestros funcionarios.

Contenido de la pagina

La Gerencia de Seleccion es responsable de garantizar que las dependencias del Banco,

cuenten con el personal idoneo de acuerdo con los perfiles y competencias definidos. Para tal fin,

se han establecido los siguientes mecanismos para el cubrimiento de las vacantes, ofreciendo asi

la oportunidad a los funcionarios de acceder a cargos que representen mejores oportunidades de

desarrollo:

Reclutamiento Interno: Las ofertas se publicaran a través del portal de empleo como Oferta
Interna y solo podran aplicar los colaboradores del Banco.

Reclutamiento Externo: Las ofertas seran divulgadas a través del portal de empleo como
Oferta Externa y su objetivo es reclutar personal externo Gnicamente.

Reclutamiento Mixto: Busca reclutar candidatos internos y externos de manera simultanea,
se publican a través del portal de empleo como Oferta Interna y Oferta Externa y los
colaboradores del Banco deben aplicar Gnicamente a través de la Oferta Interna.

Unidad Gestion del Cambio

Contenido de la pagina

La Unidad de Gestion del Cambio es responsable de liderar y facilitar estrategias

encaminadas al desarrollo del Modelo de Cambio y de Cultura Organizacional a partir de los
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lineamientos definidos dentro del Plan Estratégico, que permitan la adaptacion de los
colaboradores frente a nuevas practicas y al mismo tiempo incrementando el sentido de

pertenencia, orgullo y compromiso, para alcanzar los resultados misionales.

Funciones

« Disefiar e implementar estrategias a partir del Modelo de Gestion del Cambio, alineadas
con los objetivos estratégicos del Banco, aumentando el nivel de participacion de las
personas y su capacidad de asumir futuros cambios.

e Gestionar los impactos resultantes de los cambios internos, con el fin de identificar y
disminuir las posibles resistencias de forma oportuna.

o Fortalecer la Cultura Organizacional, posicionando al Banco como marca empleadora,
que permita interiorizar los atributos, en los diferentes niveles de la estructura
organizacional del Banco.

e Coordinar con las areas del Banco las necesidades relacionadas con Gestion del Cambio
y Cultura Organizacional, definiendo planes de trabajo y acciones efectivas que se

ajusten a las nuevas exigencias del entorno.

Fondo de Empleados GRANFONDO

Contenido de la pagina

Los empleados del Banco Agrario de Colombia cuentan desde hace
aproximadamente nueve (9) afios con el Fondo de Empleados Granfondo, alianza que ha
permitido construir una red de confianza, no sélo con el Banco sino con cada uno de sus
asociados y sus familias, procurando siempre un mejoramiento en la calidad de vida y
satisfaccion de sus necesidades complementarias, situacién que bien puede considerarse como
una extension de los programas de Bienestar Social del Banco.

GRANFONDO, cuenta al corte de Diciembre de 2015, con mas de $40.150 Millones de
pesos en Activos, y 9.314 Asociados entre todas las entidades con las que tiene vinculo de
asociacion, destacando importantes empresas del sector financiero Colombiano.

Dentro de su amplio portafolio de servicios se destacan entre otros: Ahorro, créditos, pélizas

de seguros, Servicios Exequiales, Planes de Turismo y Recreacion, Vivienda, Vehiculo, etc.
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Gestion de Ambiente Laboral

El Banco Agrario de Colombia tiene como propdsito ser un Gran Lugar para Trabajar para
lo cual mide el Ambiente Laboral a través del modelo Great Place To Work. Este modelo
permite identificar cual es la percepcion de todos los colaboradores frente a las siguientes
dimensiones (Credibilidad, Respeto, Imparcialidad; Camaraderia y Orgullo), esto se realiza con

el fin de poder identificar los factores Positivos y con oportunidad de mejora.

Orientacidn Estratégica

En el Banco Agrario de Colombia nos comprometimos con la implementacion del Modelo
EFR (empresa familiarmente responsable) con el prop6sito de iniciar un cambio Cultural, El
Modelo efr, como herramienta de gestién, sera el medio a través del cual se integraran y
estructuraran todas las iniciativas y programas del area de gestién humana teniendo en cuenta las
necesidades y expectativas de todos los funcionarios del Banco, para que logren desempefiar sus

funciones en condiciones de igualdad a partir de la gestion de la diversidad.

El objetivo en el corto plazo es comprometer a la organizacion y especialmente a los lideres
con el balance de vida y la igualdad de oportunidades, asi como estructurar un modelo
suficientemente sdlido que en el largo plazo convierta estos dos aspectos en una parte integrante
de la cultura organizacional, en la que ya no solo los colaboradores serdn un grupo de interés

prioritario, sino también sus familias y sus proyectos de vida.

A través del Modelo se pondra en valor lo que hoy en dia la Entidad tiene a disposicion del
bienestar, desarrollo y calidad de vida de los funcionarios y se disefiaran las medidas requeridas
para que esta condicion se haga extensiva a todos los funcionarios del Banco,

independientemente de su lugar de trabajo.
La certificacion como Entidad Familiarmente Responsable - efr, no es un fin en si misma, si

no que seré el inicio de un compromiso de mejora continua de largo plazo, que busca desarrollar

una cultura de respeto y reconocimiento de personas integrales.
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8. TABULACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION

8.1 Andlisis de la Informacion Obtenida por la Aplicacidon de la Encuesta a los Empleados

del Banco Agrario.

1. En términos generales, ¢(Se siente usted satisfecho con el departamento de recursos

humanos y todos sus procesos de gestion en el Banco Agrario?

Tabla 4. Pregunta 1

Siempre Algunas veces Casi Nunca
nunca
7 10 2 1

Grafico 1. Pregunta 1

m SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

W CASI NUNCA
NUNCA

El 50% de los colaboradores encuestados, algunas veces se sienten satisfechos con el
Departamento de Recursos Humanos y todos sus procesos en el Banco Agrario, siendo este
porcentaje la mayoria, lo que indica que la mayoria no todas las veces experimenta una buena
interaccion con dicho departamento, mientras que un 35% de los colaboradores encuestados dice

sentirse siempre satisfechos con ese departamento porque tienen una antigiiedad en sus cargos y
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conocen dicho departamento y se sienten bien con el mismo; mientras que un 10% casi nunca se
sienten satisfechos y un 5% nunca se sienten satisfechos, siendo estos los porcentajes bajos que
desaprueban los procesos del Departamento de Recursos Humanos.

2. ¢Le genera confianza los procesos de seleccion y contratacion de personal en su empresa?

Tabla 5. Pregunta 2

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
12 8 0 0

Grafico 2. Pregunta 2

o

B SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

1 CASI NUNCA
NUNCA

Como podemos ver al 60% de los colaboradores (el mayor porcentaje) siempre le genera
confianza los procesos de seleccién y contratacion de personal en su empresa, ya que todos los
funcionarios han experimentado este proceso, mientras que un 40% algunas veces confian en

estos procesos, no existiendo entre los encuestados a quienes no les genere confianza.
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3. ¢Cree usted que el Banco Agrario confia siempre en el trabajo que realiza como parte de

sus funciones?

Tabla 6. Pregunta 3

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

5 12 1 2

Gréfico 3. Pregunta 3

R

m SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

1 CASI NUNCA
NUNCA

El 60% de los colaboradores encuestados algunas veces cree que el Banco Agrario confia en
el trabajo que ellos hacen como parte de sus funciones, sumado a un 25 % que siempre lo cree
asi, estos dos porcentajes dan la mayoria porque la empresa se los hace sentir asi, mientras que
un 10% nunca lo cree y un 5% casi nunca lo cree también porque la empresa se los hace sentir

asi por algun error o falla en su proceder.
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4. ;Los procesos de ascenso y plan carrera en la organizacion, le generan confianza?

Tabla 7. Pregunta 4

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
1 16 1 2

Grafico 4. Pregunta 4

B SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

1 CASI NUNCA
NUNCA

A la gran mayoria de los colaboradores encuestados, al 80% algunas veces los procesos de
ascenso y plan carrera en la organizacién le generan confianza, asi como a un 10% nunca le
genera confianza esto, a un 5% casi nunca, estos tres porcentajes suman la mayoria porque no
han tenido la oportunidad de ascender en la empresa después de tantos afios de servicio en ella,
pero sobre todo después de la experiencia adquirida en ella; s6lo a un 5% siempre le genera
confianza, que son quienes si han podido escalar a un mejor puesto en la organizacion, o sea una
minoria.
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5. ¢Es eficiente el proceso de resolucion de conflictos dentro de la empresa?

Tabla 8. Pregunta 5

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

12 6 1 1

Gréfico 5. Pregunta 5

m SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

m CASI NUNCA
NUNCA

El 60% de los colaboradores encuestados piensa siempre que es eficiente el proceso de
resolucién de conflictos dentro de la empresa, lo que indica que la mayoria se sienten confiados a
la hora de presentarse un problema de que todo se resolvera positivamente, mientras que un 30%
algunas veces lo cree asi y un 5% casi nunca lo piensa asi, al igual que otro 5% nunca lo cree asi,
estos tres ultimos suman un 40% en total porque no siempre los problemas que se les han

presentado han sido solucionados favorablemente.
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6. ¢Recibe reconocimiento por su trabajo de parte de sus superiores?

Tabla 9. Pregunta 6

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

3 17 0 0

Gréfico 6. Pregunta 6

7Y T

B SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

m CASINUNCA
NUNCA

N Y

Nl 14

Como se ve en la grafica, el 85% de los colaboradores encuestados algunas veces recibe
reconocimiento por su trabajo de parte de los superiores, lo que quiere decir que esto no es
constante y pone en riesgo la motivacion de los empleados, mientras que el restante 15% siempre
recibe dicho reconocimiento, no hay quienes piensen que casi nunca y nunca reciben el debido

reconocimiento.
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7. ¢Su opinién es tenida en cuenta por parte del departamento de recursos humanos de la

organizacion?

Tabla 10. Pregunta 7
Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

4 8 5 3

Gréfico 7. Pregunta 7

B SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

 CASI NUNCA
NUNCA

El 40% de los colaboradores creen que algunas veces que su opinion es tenida en cuenta por
parte del Departamento de Recursos Humanos de la Organizacion, argumentando que muy pocas
veces lo que dicen o proponen es tomado en serio por parte de dicho Departamento, mientras que
un 25% piensa que casi hunca su opinién es tenida en cuenta, frente a un 20% que dice que su
opinion siempre ha sido tenida en cuenta y a un 15% nunca les es tenida en cuenta su opinion.
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8. ¢Considera usted que la empresa se preocupa por usted como persona y no solo como

colaborador?

Tabla 11. Pregunta 8

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

2 5 5 8

Gréfico 8. Pregunta 8

H SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

[ CASI NUNCA
NUNCA

En iguales porcentajes, un 25% de los colaboradores encuestados algunas veces y casi nunca
otro 25% consideran que la empresa se preocupa por ellos como persona, mas alld de como
colaborador, argumentan que asi se los hace sentir la organizacion al estar el trabajo por encima
del ser humano como tal, de igual manera un 40%, la mayoria, nunca lo considera y s6lo un 10%

considera que si.
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9. ¢Existe comunicacion entre el trabajador y el departamento de talento humano?

Tabla 12. Pregunta 9

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

11 6 3 0

Gréfico 9. Pregunta 9

m SIEMPRE

B ALGUNAS VECES

m CASI NUNCA
NUNCA

Para la mayoria de los colaboradores encuestados, el 55%, siempre existe comunicacion
entre el trabajador y el Departamento de Talento Humano del Banco Agrario, expresan con ello
que la comunicacion es contante y fluida con este Departamento, mientras que un 30% considera
que algunas veces existe tal comunicacion, un 15% piensa que casi nunca existe esa
comunicacion y no se presentaron porcentajes de quienes piensen que nunca ha existido la

comunicacion.
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10. ¢Cree usted que los procesos de gestion humana ayudan en la construccion de capital

social al interior de la organizacion?

Tabla 13. Pregunta 10

Siempre Algunas veces Casi nunca Nunca
7 7 4 2
Gréfico 10. Pregunta 10
10%
ey SIEMPRE
20% ALGUNAS VECES
CASI NUNCA
NUNCA

35%

El 35% de los colaboradores encuestados cree que siempre los procesos de gestion humana

ayudan en la construccion de capital social al interior de la organizacion, igual porcentaje de

35% piensa que esto se da algunas veces, lo que indica que la mayoria en este sentido piensan

que la gestion humana construye capital social en la organizacién, mientras que un 20% piensa

gue casi nunca esto se da y un 10% nunca.
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9. CONCLUSIONES

Banco Agrario de Colombia SA es una de las entidades mas sélidas y grandes de Colombia
en el sector financiero y cuenta con un gran numero de empleados a nivel nacional; a lo largo
del tiempo se ha preocupado por ayudar al sector rural en la parte agropecuaria y por medio de
esta investigacion pudo comprobar que hay alguna desconfianza por parte de algunas oficinas en
ciertos procesos de gestion humana; pero que este Banco estd buscando ser una empresa
familiarmente responsable y en la que cualquier persona quiera hacer parte de esta. Esta empresa
se ha preocupado por su capital humano ya que lo considera su recurso mas valioso, es por esto
que dia a dia trabaja por mejorar la calidad de vida y trabajo de sus funcionarios logrando el

compromiso de ellos con la organizacion y sus objetivos.

El grupo investigador pudo comprobar esto a través de este trabajo de campo realizado en
las sucursales de Mompox y Magangué en la zonal Mompox; se pudo evaluar cada aspecto
concerniente al area de talento humano a través de la realizacion de encuestas con los
funcionarios de estas oficinas, los cuales dieron respuestas a la mayoria de estos aspectos, que

permite concluir:

1. Que tienen cierta desconfianza en el departamento de talento humano, porque la mayoria

de los encuestados no se sienten satisfechos ellos quieren mas de este departamento.

2. Para Banco Agrario es muy importante que sus empleados tenga un espiritu de
colaboracidn, atencion a las personas y sobretodo amabilidad para los clientes y sus

comparieros de trabajo.

3. Al realizarse una nueva contratacion la entidad tiene unos estandares definidos en cuanto
al personal que aplica para una oferta: preparacion, conocimientos, compromiso, etc.
Estos estandares no solo aplican en el ambito profesional sino también en el ambito
personal, debido a que un nuevo empleado debe estar cdmodo en su trabajo, considerarlo
su segundo hogar, que se identifique con él, debido a que en este es donde pasara la

mayor parte de su tiempo, ademas debe tener un temperamento acorde a las exigencias
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del empleo debido a que se enfrentara a diario a diferentes situaciones pero sobre todo a

diferentes tipos de personas y temperamentos, la cual debe saber manejar, para lograr
esto el individuo debe comprometerse con las politicas de la entidad y sobretodo
adaptarse a su puesto de trabajo y tener sentido de pertenencia. Por eso la mayoria de los
encuestados en estas oficinas sienten confianza con estos procesos ya que todos han

pasado por ellos.

Para Banco Agrario es muy importante el proceso de plan carrera ya que ha tratado de ir
mejorando en estos aspectos para que los funcionarios puedan ir ascendiendo en la
medida que estos también se vayan capacitando es por eso que en el personal encuestado

siente que si se puede hacer plan carrera en esta empresa.

También encontramos cierto inconformismo en el personal encuestado a la hora de ser

recocidos sus méritos ya que ellos creen que no son resaltados.

La politica de humanizacion de Banco Agrario ha venido mejorando ya que a la hora de
la solucion de conflictos todos sienten confianza en cémo se solucionan estos dentro de

las oficinas hay acogida y aceptacion.

La oportunidad y la facilidad que ofrece Banco agrario a sus empleados como préstamos,
salarios, bonificaciones, ha ayudado a la entidad a la fidelizacion de su equipo de trabajo.
La entidad tiene muy claro y presente que un trabajador comodo Yy feliz en su puesto de

trabajo es mas eficaz y eficiente en su labor.

Banco Agrario incentiva el crecimiento profesional y personal de sus empleados, por eso
no escatima en gastos para este desarrollo continuo a través de talleres, charlas, cursos,

todo esto con el objetivo de que sus empleados se sientan mas preparados.

Otra politica implementada que ha sido un éxito en la entidad es que esta involucra a sus
empleados en la toma de decisiones importantes, esto lo hace a través de espacios de

integracidn que se buscan en las oficinas que buscan la participacion y opiniones sobre
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las posibles soluciones que se le pueden dar a dicha situacion, la finalidad de esta politica
es que los empleados sientan que su opinion cuenta dentro del banco y eso permite que
exista un mayor compromiso por parte de ellos hacia la entidad, logrando de esta manera

que el empleado luche y se comprometa dia a dia con la entidad.

En lo referente a la construccidn de capital social al interior de la organizacion, algunos
piensan que si hay capital social y el resto de encuestado cree algunas veces, si se estd
dando esto lo que indica que la mayoria en este sentido piensan que la gestion humana

construye capital social en la organizacion.
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10. RECOMENDACIONES

Finalmente presentamos las recomendaciones en funcion de los resultados de la encuesta,

relacionados con la conclusion.

Sabemos del valor que hoy se le da al capital social como parte fundamental en el
crecimiento de una empresa, ya que sin ella no se podrian lograr los objetivos planteados en la

organizacion.

e Crear un mejor el ambiente laboral creando espacios en donde se permita la interaccion

de empleados y directivos.

e Incentivar a los colaboradores con auxilios educativos que le permitan su crecimiento

personal.

e Que los directivos tomen mas interés y se preocupen por la parte personal del colaborador

y que este se sienta que es importante para ellos.

e Organizar los procesos de informacion para divulgar los puestos vacantes para que no

existan dudas al momento de postular a los trabajadores seleccionados.
e Compensar a los trabajadores con incentivos por lograr las metas trazadas de la

organizacion, reconocerles los esfuerzos y el grado de estudio que realice para mejorar en

sus labores.

68



El Capital Social y la Gestion Humana en el Banco Agrario

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Calderon Hernandez, Gregorio. Naranjo Valencia, Julia Clemencia. Alvarez Giraldo, Claudia
Milena. (2010). En la Gestion humana en la empresa colombiana: sus caracteristicas,

retos y aportes. Una aproximacion a un sistema integral, pag. 3- 4

Coleman, James S. (1990). Foundations ofSocial Theory, Cambridge: Harvard University Press,
pag. 300-32I.

Garcia Ferrado, Carlos (1993). ¢(Qué es una encuesta?, pag. 2

Gbomez Ramos, Cesar (2000). Investigacion y desarrollo profesional. Revista Educacion y
educadores, Vol. 5, ISSN 0123-1294; Universidad de la sabana. Bogota, Colombia. Pag.
88.

Fukuyama, Francis (1996). Confianza, Buenos Aires, Ed. Atlantida, 492 p.

Gonzélez (2010) Conceptos, elementos y alcances del capital social, El capital social como
medio de superacion de la pobreza. (CEPAL) centro de estudios para américa latina, el
banco mundial (BM), el banco interamericano de desarrollo (BID) y el programa de las
naciones unidas para el desarrollo (PNUD).

Hernandez Darias, lleana. Articulo. Experiencia de gestion del conocimiento para el sistema de
gestion integrada de capital humano en empresas cubanas. [en linea] Vol. 6 N° 2010
(julio-Diciembre) disponible en:

<http://www.unilibrecali.edu.co/entramado/images/stories/pdf_articulos/volumen6/volumen6_2/
experiencia_gestion_conocimiento_sistema_gestion_integrada%20_capital_humano_emp

resas_cubanas.pdf>[consultado el 14 de mayo de 2012]

Martin Sierra, Celia (2011). Gestidn de recursos humanos y retencion de capital humano

estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras espafiolas.

69



El Capital Social y la Gestion Humana en el Banco Agrario

[en linea]. Disponible en: http://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/879/1/TESIS127-
111207.pdf [consultado el 14 de mayo de 2012]

Pefia Carrillo, Adolfredo (2012). El capital social y la gestiébn humana en tres organizaciones de

servicios de Cartagena de indias, pag. 49,50,51,52

Putnam, Robert (1995). "Bowling Alone; Americas Declining Social Capital™, Journal

ofDemocracy, Vol. 6, N. 1, January, pag. 65-78.

Sudarsky, John. (1999). “Colombia’s social capital: the national measurement with the

Sudarsky, Jhon (1997). "Perspectivas para el desarrollo del capital social en Colombia”,

Coyuntura Social, No. 16, mayo, pag.183-203.

Vargas Zarate, Medardo (2005). Articulo: Buenas practicas en gestion de recursos humanos. [en
linea] disponible en:
<http://www.ustatunja.edu.co/administracion/images/investigar/ajusta

do.pdf> [consultado el 14 de mayo de 2012]

Villatori Jacome, Judith (2009). Auditoria de la gestion del recurso humano en una pequefia
empresa Caso: transporte de cargas C & G. [en linea]. Disponible
en:<http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/03/03_3394.pdf> [consultado el 14 de mayo de
2012]

Articulo: La competitividad y el talento humano. [en linea] 2010 disponible en:

<http://www.ustatunja.edu.co/administracion/images/investigar/competitividadyth.pdf>[c
onsultado el 14 de mayo de 2012]

70


http://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/879/1/TESIS127-111207.pdf
http://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/879/1/TESIS127-111207.pdf

El Capital Social y la Gestion Humana en el Banco Agrario | \z

ANEXOS

71



El Capital Social y la Gestion Humana en el Banco Agrario

A4

y D

WD DE A
,\K s
l’:@h
<. g
2

7

4

~
—
~

Cuestionario Analisis dirigido al Recurso Humano de la Oficinas del Banco Agrario Mompox y

Magangue

La presente encuesta tiene por objetivo analizar los procesos de Gestibn Humana que se

llevan a cabo en la organizacion Banco Agrario de Colombia de los municipios de Mompox y

Magangue, para identificar y describir la forma de construir Capital Social — Confianza.

Buenos dias (tardes), somos estudiantes de la Universidad de Cartagena — Centro Tutorial

Mompox, estamos realizando un trabajo de investigacién, como requisito para optar el titulo

Profesional de Administracion de Empresas. Para lo cual agradecemos que me responda las

siguientes preguntas:

Cargo Que Desempefia:

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

1. En términos generales, ¢Se siente usted satisfecho con el Departamento de
Recursos Humanos y todos sus procesos de gestion en el Banco Agrario?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

2. ¢Le genera confianza los procesos de seleccion y contratacidn de personal en su

empresa?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca
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3. ¢Cree usted que el Banco Agrario confia siempre en el trabajo que realiza como

parte de sus funciones?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

4. ¢los procesos de ascenso y plan carrera en la organizacion, le generan

confianza?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

5. ¢Es eficiente el proceso de resolucion de conflictos dentro de la empresa?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

6. ¢Recibe reconocimiento por su trabajo de parte de sus superiores?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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7. ¢Su opinion es tenida en cuenta por parte del departamento de recursos
humanos de la organizacion?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

8. ¢Considera usted que la empresa se preocupa por usted como persona y no solo

como colaborador ?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

9. ¢Existe comunicacion entre el trabajador y el departamento de talento humano?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

10. ¢Cree usted que los procesos de gestion humana ayudan en la construccion de

capital social al interior de la organizacion?

Siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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