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PROLOGO

El desarrollo organizacional se concibe como crecimiento y creacion de valor en las
empresas, el crecimiento puede ser visto desde varias aristas: tamafio de la empresa,
mejoramiento de la capacidad productiva, mayor capacidad de los trabajadores y
adecuacion de ambientes de trabajos seguros. Por su parte, crear valor en las
empresas va mas alld del concepto financiero, se refiere a generar valor
administrativamente, esto implica, al talento humano, los modelos de gestion, el
ambiente de trabajo y la estructura organizacional.

Desde esta mirada, el libro aporta al concepto de desarrollo empresarial al tratar
factores primordiales para que se pueda generar dicho desarrollo, tales como la cultura
organizacional, la gestion de la innovacion y la responsabilidad empresarial,
considerados de mucha importancia en estos momentos dadas las exigencias del
entorno y las caracteristicas de los mercados donde se operen.

Dicho de esta manera, hablar de cultura organizacional, pero de agentes externo a las
organizaciones, muestra las caracteristicas culturales de territorio que pudiese incidir
en ella. Asimismo, tratar la gestion de la innovacion como un elemento que ayudaria a
un sector econdmico a crecer, denota la preponderancia de las empresas en la
sociedad moderna. De igual manera, la responsabilidad social refleja el compromiso,
de las empresas que han logrado crecer con principios corporativos, en aportar al
respeto de una localidad desde la vista del ambiente y las normas.

Vista asi las cosas, el libro que los autores presentan a la comunidad académica se
constituye en un aporte significativo para futuras investigaciones y constituye en un
instrumento para entender como el desarrollo organizacional favores el desarrollo de
las localidades circundantes.

Adm. Lorena Hoyos Babilonia
Magister en Prevencion de Riesgos laborales
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Elementos de planificacién estratégica en las pipymes en Sucres

Introduccion

En Colombia el segmento empresarial esta clasificado en micro, pequefias, medianas
y grandes empresas. Esta reglamentada en la Ley 590 de 2000 conocida como la Ley
Mipymes, modificada por las Leyes 905 de 2004, 1111 de 2006, 1151 de 2007 y 1450
de 2011.

Las Micro, pequefias y medianas empresas (Mipyme) son de importancia fundamental
para el crecimiento y la creacion de empleo en una economia (Behr, 2013), aparecen
con un gran impacto en el crecimiento y como generador de empleo en diferentes
latitudes; estas empresas trabajan en una constante incertidumbre debido a la rivalidad
entre ellas mismas, evocando un espacio de océano rojo (Chan Kim & Mauborgne,
2005); razén mas que suficiente para que su planeacion deba estar cimentada sobre
fuertes bases.

A laluz de los mas recientes resultados de la Gran Encuesta Pyme (GEP) (ANIF, 2017),
histéricamente los mas relevantes problemas de las Pymes, estan relacionados con
bajos niveles de acceso al financiamiento y la baja vocacion exportadora; al mismo
tiempo se destaca una débil capacidad de innovacion.

Asociado a este estudio, la nueva Gran Encuesta a las Microempresas (GEM), (ANIF,
2018), muestra que el sector microempresarial cuenta con un bajo aprovechamiento de
control contable (cerca de 60% no lleva contabilidad); se presenta un pobre acceso al
crédito, inferior al 20% del total (menor al 45% reportado por las Pymes), aunque cerca
del 90% de dicho crédito se canaliza mediante el sector financiero formal; con respecto
a la capacidad de ahorro, esté alrededor del 30% del total, donde cerca de la mitad se
mantiene por fuera del sistema financiero; ademas se tiene una marginal capacidad
exportadora, con solo un 3% de microempresas haciendo este ejercicio.

Son variados los estudios sobre las Mipymes, muchos de ellos se han venido
caracterizado por mostrar problemas asociados a externalidades. El estudio de los
procesos de planeacion estratégica puede ayudar a explicar sus problemas de
desemperio y a dilucidar posibles soluciones, respetando las diferencias entre
empresas de servicios, comerciales y manufactureras.

El manejo de una empresa es un proceso relativamente complejo y con el animo de
adentrarse en la dindmica organizacional de las Mipymes en Sucre, se quieren analizar
elementos de su planificacion estratégica, para lo cual en este capitulo se detallan
factores internos, identificando aciertos y barreras organizacionales que resultarian
definitivos para el horizonte de planificacion y la relacion con el entorno. Para ello, se
mostraran algunos elementos de su planeacion, estrategia y planificacion estratégica.
Posteriormente se estableceran particularidades de las Mipymes en Sucre, incluyendo
una DOFA genérica, los factores que mas la han afectado, las principales estrategias
usadas y una descripcion de su plataforma estratégica, aspectos que originan una
discusion y posteriores conclusiones.

Carlos Pacheco Ruiz, Claudia Rojas Martines & Leonardo D. Nicbles Nuiics
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Planeacion, estrategia y planificacion estratégica.

Para Séneca, no hay viento favorable para el barco que no sabe a donde va, por tanto,
con la planeacion las organizaciones buscan esa “carta de navegacion para prever los
resultados que procura obtener a mediano o largo plazo (Mdnch Galindo & Garcia
Martinez, 2012), tal idea requiere la fijacion del camino que debe perseguir la
organizacion (Reyes Ponce, 1973). Por otro lado, Robbins & Coulter (2005) manifestaron
que la planeacion es la necesidad de establecer las metas organizacionales, definir la
estrategia primaria para obtenerlas y formular planes que permitan integrar y relacionar
las responsabilidades.

Con relacion a la estrategia documentada y procesada en el mundo empresarial en los
anos sesenta del siglo XX, parte de la mano de Chandler quien la fijé como base para
determinar las metas y los objetivos de una empresa junto con los recursos para
conseguirlos (Chandler A. D., 1962). Ansoff (1965), se refiri6 a la estrategia como el hilo
conductor entre la empresa y las actividades que generan productos y por su parte
Porter (1980, 85, 96) establecié que es necesaria la busqueda de una posicion
competitiva.

Desde el direccionamiento estratégico, Steiner y Miner (1997) aportaron que la
estrategia envuelve la declaracion de la mision organizacional y la institucion de los
objetivos. En ese sentido, la estrategia segun Koontz y Weihrich (1998), debe hacer
énfasis en los recursos necesarios para ejecutar la mision organizacional. Drucker
(2007), afirmo que la estrategia demanda conocer ,qué es nuestro negocio? y ;qué
deberia ser?, mientras Lukac (2012) consider6 la estrategia como aquello que la
empresa quiere hacer y ademas lo que no pretende hacer.

Sobre la planeacion estratégica Martinez Villegas (1994), la vio como un medio que
permite a la organizacién definir su razéon de ser para visionarse a futuro y definir sus
objetivos, estableciendo las acciones pertinentes para alcanzarlos, pero teniendo en
cuenta los recursos disponibles, parecido a Goodstein et al. (1998), en donde se
plantea la planeacion estratégica como el proceso por el cual los miembros guia de una
organizacion prevén su futuro y desarrollan los procedimientos y operaciones
necesarias para alcanzarlo. Hitt et al. (2006) sugirieron el modelo del ciclo de vida del
producto, la matriz de portafolios y el anélisis SWOT —Matriz FODA- para dar vida al
andamiaje estratégico, mientras Hill et al. (2009), advierten que para llevar a cabo el
proceso de planeacion estratégica se requiere: 1. Seleccionar la mision, vision, valores
y principales metas corporativas, 2. Analizar el ambiente competitivo externo de la
organizacion, 3. Analizar el ambiente operativo interno de la organizacion, 4.
Seleccionar las estrategias que conforman las fortalezas de la organizacion y corregir
las debilidades y 5. Implantar las estrategias.

Sobre los tipos de estrategia, entre otros, Hermida et &l (1992), estipuld la estrategia por
direccion de competencia de tipo ofensivas y defensivas, como el mejoramiento
continuo que puede darse a través de un liderazgo de costos y mediante la
diferenciacion, servicio al cliente, innovacion, reestructuracion operativa y financiera,

Corporacién Universitaria Latinoamericana
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productividad y tecnolégica. Por su parte, Hill & Jones (1996), involucré las estrategias
de externalizacion o enlace como las alianzas estratégicas, jointventures, entre otras.
También existen las estrategias de reduccion de costos, como los llamados downsizing,
outsourcing y reingenieria.

Resultados

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados a
las Mipymes en el departamento de Sucre, con el animo de analizar elementos de su
planificacion estratégica.

En el departamento de Sucre, segun datos de la Camara de Comercio de Sincelejo, y
clasificadas por activos, el 81% son micros, el 15% pequefas y el 4% medianas. En el
grafico 1, se nota claramente que existe una inclinacion a que las Mipymes sean
constituidas como Sociedades Anonimas Simplificadas S.A.S. (73% aproximadamente)
(Grafica 1).

Grafica 1 Mipymes en el departamento de Sucre por tipo, tamafio y participacion
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Fuente: elaborado por los autores con base en datos de la Camara de Comercio de Sincelejo.

Tomando como referencia el cédigo ClIU, sobre la clasificacion de las principales
actividades que desarrollan las Mipymes en el departamento de Sucre, se dan como
principales: el comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos
automotores y motocicletas, la construccion, entre otros. Situacion que pone de
manifiesto que se tiene una fuerte inclinacion por el desarrollo de actividades en el
sector servicios (Tabla 1).

Carlos Pacheco Ruiz, Claudia Rojas Martines & Leonardo D. Nicbles Nuiics
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Las Mipymes en Sucre muestran un comportamiento ascendente en ndmero en 10s
Ultimos afos, pero a la vez se observa una permanencia baja para las Mipymes que
han superado la barrera de los 40 afios y sélo el 2.1% tiene mas de 30 afios en el
mercado. El grueso de las Mipymes se ubica en el nivel de los Ultimos 10 afios, estando
incluso el mayor porcentaje en el rango de 0-4 afios con el 49.4%, lo que implica que
estan en plena etapa de crecimiento buscando consolidarse y afianzarse (Gréafica 2).

Tabla 1 Actividades desarrolladas por las Mipymes en Sucre.

Divisiones Participacion Seccion Actividades

01a03 6,6% A Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca

05 a 09 0,8% B Explotacién de minas y canteras

10a33 5,0% C Industrias manufactureras

35 0,2% D Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado

36a39 2,1% E Distribucion de agua; evacuacion y tratamiento de aguas residuales, gestion de
desechos y actividades de saneamiento ambiental

41a43 13.8% F Construccion

45 a 47 22,2% G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y
motocicletas

49 a b3 3,9% H Transporte y almacenamiento

55 a 56 2,6% I Alojamiento y servicios de comida

58 a63 3,0% J Informacion y comunicaciones

64 a66 1,8% K Actividades financieras y de seguros

68 5,3% L Actividades inmobiliarias

69a75 12,9% M Actividades profesionales, cientificas y técnicas

77a82 4,7% N Actividades de servicios administrativos y de apoyo

84 0,2% (e] Administracién publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion

85 1.9% P Educacién

86 a 88 11,1% Q Actividades de atencién de la salud humana y de asistencia social

90a93 1,3% R Actividades artisticas, de entretenimiento y recreacion

94 a 96 0,9% S Otras actividades de servicios

Fuente: elaborado por Benitez & Chavez (2017) basado en datos de la Cdmara de Comercio de Sincelejo.

Corporacién Universitaria Latinoamericana
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Grafica 2 Antigtiedad de las Mipymes en Sucre
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Fuente: elaborado por autores basado en datos de la Camara de Comercio de Sincelejo.

Otro elemento importante que se necesita para conocer la forma en que se
operacionaliza la plataforma estratégica es la interaccion entre las fortalezas vy
debilidades de las Mipymes con las oportunidades y amenazas del entorno en el cual
desarrolla su actividad con lo cual se da la base para realizacion de un andlisis DOFA.
En este sentido, las empresas envueltas en el estudio en porcentaje de 53%,
manifestaron estar haciendo seguimiento a estos aspectos, o cual les ha permitido
elaborar con mayor rigor sus estrategias, sin embargo, solo 41% de las que lo hacen,
estan documentando estos procesos (Tabla 2).

Tabla 2 DOFA genérico, Mipymes en Sucre.

Fortalezas en:

Debilidades en:

Calidad Infraestructura
Servicio al Cliente Innovacion
Innovacion Recursos
Tecnologia Baja rentabilidad

Oportunidades en:

Amenaza desde:

Contratos publicos

Competencia

Convenios

Disminucién de demanda

Crecimiento financiero

Aumento de costos

Distribucion

Politicas de Estado

Fuente: elaborado por autores.

Carlos Pacheco Ruiz, Claudia Rojas Martines & Leonardo D. Nicbles Nuiics
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Sobre la DOFA, en la tabla 2 se muestran las principales fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas reconocidas por la mayoria de los participantes en el
estudio, donde los aspectos de calidad y servicio al cliente son fortalezas que se
defienden como caracteristicas en un ambiente de ardua competencia por cuotas de
mercado que lleva también implicita una reduccion de ventas que, segun los
encuestados, obedece principalmente a la dificil situacién econdémica y/o a la
redistribucion de los demandantes. Sin embargo, a pesar de estos inconvenientes y a
debilidades propias de infraestructura, innovacion y rentabilidad, se reconocen
oportunidades a través de la contratacion y la firma de convenios o contratos con la
puesta en marcha de diferentes proyectos.

En la grafica 3 se muestran los factores que a la luz de las manifestaciones en el estudio
por parte de los gerentes, mas han afectado a las Mipymes en Sucre. Se destaca la
disminucion de ventas (60.7%) como una de las mayores preocupaciones, seguido del
financiamiento (18.3%) y las expectativas sobre politicas de estado (10.5%).

Grafica 3 Factores que mas han afectado a las Mipymes en Sucre.

70% 60,7%

0% 18:8% 10,5%
%842 ©® 31% 3,1% 2,7% 1.6%

Fuente: elaborado por autores.

En lo que respecta a la principales estrategias que han ejecutado las Mipymes en Sucre,
a modo general se tiene el servicio al cliente (567%), situacion que puede estar
relacionada con la vocacion comercial de las empresas en el departamento, seguida
del mejoramiento  continuo (55%), que se denota ente otros aspectos por elementos
de innovacion o a través de ajustes graduales, intentando adaptarse y mantenerse en
medio de un sistema de alta competitividad donde los bienes y servicios no son
altamente diferenciados entre empresas del mismo sector, tomando las medidas
necesarias para la supervivencia de la empresa (Grafica 4)
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Grafica 4 Principales estrategias utilizadas por las Mipymes en Sucre.
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Fuente: elaborado por autores.

Por otra parte, tomando como referencia las areas mas comunes definidas en la
estructura de las Mipymes, aun cuando en muchos casos no se tiene una oficina o
espacio especifico para ello, se plantean las estrategias que se desarrollan con mayor
regularidad en el avance de sus actividades, pero sin un peso especifico de aplicacion

(Tabla 3).

Tabla 3 Aplicacion de estrategias por dreas en las Mipymes en Sucre.

Estrategia RH PRO AD FIN MD  Convenciones:
Mejoramiento X X X X RH: Rec. Humanos
Servicio al cliente X X X PRO: Produccion
Innovacion X X X AD: Administracion
Productividad X FIN: Finanzas
Tecnologia X X MD: Mercadeo
Reestructuracion operativa X

Reestructuracion financiera X

Revision de procesos X X X

Reduccion de costos X X X X

Venta de activos X

Diferenciar productos X X

Nuevos productos

Alianzas / fusiones

X

Fuente: Elaborado por autores.
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Como se puede apreciar, las estrategias de mejoramiento continuo, servicio al cliente,
innovaciony reduccion de costos son las mas transversales en cuanto a las operaciones
de las diferentes areas empresariales.

En la Mipyme Sucrefia los lineamientos que constituyen su plataforma estratégica no se
cumplen en todos sus componentes, por tanto, al no contar con una estructura soélida y
eficientemente disefiada, se presentan dificultades a la hora de medir y constatar el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, se pudo constatar con
respecto a la Misién que, aunque el 93.5% afirma tenerla, solo fue mostrada
formalmente en el 72% de los casos y de estos, el 87% cree que es plenamente
compartida por sus colaboradores. Con respecto a la vision, también el 72% de los
encuestados cuenta con ella de forma expresa y cabe destacar que algunas han
caducado o estan proximas a vencerse (Grafica b).

Con respecto a los objetivos organizacionales, los empresarios manifestaron tenerlos
claros (80%) y responden a decisiones de tipo estratégico y operativo, pero sin un
control claro de los mismos a través de indicadores de gestion y de desempefio. Las
politicas estan definidas en el 73% de las empresas vy, por otro lado, los empresarios
reconocen la labor presupuestal como una de las formas de control basicas con las que
cuentan, asociado a una serie de indicadores, fruto del control contable y financiero.
Asimismo, el 87% tiene documentado un presupuesto anual, pero existe desorden en
su ejecucion, presentando actividades que se trazan de forma general sin claridad en
su participacion dentro del plan.

Grafica b Plataforma estratégica, Mipymes en Sucre.
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Fuente: Elaborado por autores.
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Por otra parte, Las decisiones se toman principalmente basados en la experiencia
(70,6%), con estudios previos (16,80%), ensayando (11,20%) y otros solo reaccionan a
situaciones imprevistas (1,50%). Se destaca que han estado pendientes de la actividad
de los clientes y han probado nuevos productos basados en su opinion (74.7%), pero
los empresarios muestran inconformidad por la falta de estudios que apoyen este tipo
de iniciativas que pueden resultar costosas.

Discusion.

En el departamento de Sucre como en el resto del pais, las Mipymes dinamizan la
economia dado su potencial de creacién de valor, fuente de empleo y bienestar, cuyo
avance esta ligado al del Plan Regional de Competitividad (PRC, 2008). Una de las
mayores amenazas a la supervivencia de las Mipymes esta en la forma de construccion
de un soporte estratégico que oriente su gestion y la consecuente toma de decisiones,
proceso que esta sujeto en muchos casos a una estructura empresarial de linea, con
forma de poder autoritario y una no documentada diferenciacion de las tareas que
evidenciarian una falta de claridad en su control estratégico.

En consonancia con lo anterior, en las Mipymes existe una fuerte tendencia a la
centralizacion de la gestion, dado que la mayoria de ellas en el departamento son micro
(81%) y pequefias (15%) empresas, lo cual da una idea del peso del papel
desempefado por el gerente en las decisiones estratégicas como factores
determinantes en la eleccion de los objetivos de la empresa, involucrando su vision, la
intuicion y experiencia como lider.

Entre las principales dificultades, se suscribieron la disminucion de ventas y el
financiamiento, que en el caso sucrefio muestra que entre las Mipymes, dentro de su
combinacion de fuentes formales e informales, la autofinanciacion es relevante (41,6%)
(Pacheco & Morales, 2017) y aunque la tasa de interés asociada a la financiacion se ha
referenciado en Sucre como un factor que ha afectado a las Mipymes, la gran encuesta
a las microempresas mostré que a nivel nacional el 44% de los microempresarios
industriales, el 56% de los comerciales y el 49% de los de servicios afirmé que al realizar
un crédito bancario consideraba dicha tasa apropiada (GEP, 2018), y en las Pymes a
nivel nacional, la satisfaccion respecto a la tasa de interés se redujo en los sectores de
industria, comercio y servicios (GEM, 2018).

Luego de servicio al cliente (57%) y mejoramiento continuo (55%), la innovacion
aparece como una de las estrategias mas implementadas por las Mipymes (32%), a
pesar de no haber una real inversion en materia de generacion de conocimiento,
sistemas de administracion, procesos de produccion, productos o servicios finales o
procesos de comercializacion. La estrategia de reduccion de costos (24%), ha sido
tomada con cuidado por los empresarios, algunos aducen que, dado que la rentabilidad
no ha sido en varios casos la esperada, se inclinan por sostener la eficiencia de los
costos. Curiosamente, una estrategia que podria ayudar a ese objetivo, son las alianzas,
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pero solo el 7% se inclind a ponerla dentro de las que méas bondades estratégicas
brindan a las Mipymes.

Las empresas que no desarrollan adecuadamente su proceso de planeacion
estratégica presentarian dificultades para un correcto trazado y logro de su mision y
objetivos organizacionales, lo cual esta conectado a tener que enfrentar al riesgo que
representan sus debilidades y las amenazas del entorno 0 a no reconocer
adecuadamente sus fortalezas y las oportunidades del ambiente en que se
desenvuelven.

La situacion de la plataforma estratégica muestra que el trazar un horizonte para obtener
resultados estratégicos sin ser rigurosos en estudiar la situacion actual es un escenario
de riesgo para muchas de las Mipymes, ademas, la fragilidad de su planeacién hace
mas dificil alcanzar el escenario futuro deseado, especialmente en aquellos planes que
tienen actividades a los cuales no se les asigna participacion clara en el presupuesto,
por lo cual se convertirian en propdsitos sin sostenimiento en el tiempo.

Conclusiones.

En el gjercicio de planificacion estratégica, los empresarios del departamento de Sucre
muestran mas empefio en cubrir el dia a dia sin notarse un seguimiento exhaustivo a los
planes estratégicos, preocupandose mas por los planes operativos y actuando de forma
reactiva a las condiciones de un ambiente competitivo, situacion que puede condicionar
el tiempo de los lideres para la planeacion y ejecucion de productos estratégicos,
teniendo en cuenta las dificultades en ventas y de financiacion. Esta situacion no genera
la suficiente confianza en los planes que se manejan a nivel estratégico, afectados por
formas de pensamiento que muestran un estado de aparente confort y seguridad o
simplemente resistencia al cambio.

El manejo estratégico tiene un planteamiento general y de gran valor para las Mipymes,
pero es necesario detectar, anticipar y medir los cambios y propuestas estratégicas,
asociandolas al presupuesto de manera integral. Ademas, es importante que los
empresarios, aparte de interesarse por lo que se necesita en el corto plazo, aprovechen
las oportunidades detectadas a través de alianzas para ser mas competitivos y elevar
su poder de negociacion.

Las estrategias mas comunes entre las Mipymes del estudio son servicio al cliente y
mejoramiento continuo, sin embargo, aunque son fuente de empleo y bienestar, se
necesita que tengan un mayor impacto en el desarrollo del departamento de Sucre, ya
que se presenta una marcada inclinacion a promover y comercializar bienes y servicios
que no estan generando el suficiente valor.

Por la situacion de atraso que atraviesa el departamento en materia de desarrollo e
innovacion, se hace relevante un andlisis el impacto de la planificacion estratégica en
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el desempefio de las Mipymes en el departamento de Sucre durante la Ultima década,
periodo que ha estado lleno de cambios en la politica econdmica nacional. Dicho
anélisis permitira identificar los factores que afectan de manera positiva o negativa el
proceso de planificacion, su impacto, el contenido y proceso mismo de planificacion
estratégica, analizando los diferentes grupos de empresas segun sus comportamientos
estratégicos.
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Introduccion

El capitulo presenta el estado actual de la gestion humana en las Pymes de la ciudad
de Monteria, reconociendo la estructura y practicas de acuerdo a su compaosicion
empresarial.

El talento humano histéricamente ha jugado un papel importante en las organizaciones,
de ahi que gestionar las personas ha sido preocupacion de los administradores en cada
época, tal como lo afirma Calderén, Naranjo y Alvarez (2006), citando a (Barney, 1991;
Boxall, 1996; Wright, Dunfort y Snell, 2001).

Dos fendmenos coincidieron para ubicar la gestion humana en el maximo interés de
académicos y empresarios, de una parte la aceptacion del conocimiento y de su
aplicacion en los procesos productivos como generador de riqueza, y de otro el
surgimiento de una perspectiva tedrica que centra en los recursos y en las capacidades
organizacionales la posibilidad de obtener una ventaja competitiva sostenida. (p. 41).

Actualmente las organizaciones Sse encuentran en permanente busqueda de
alternativas para poder atender con eficacia los retos o las exigencias de un mundo
globalizado, dando lugar a soluciones que les permitan ser competitivas, rentables y
estar en constante evolucion. Por lo tanto resulta valioso que las empresas sea cual sea
su tamafio cuenten con el area de gestion humana y aun mas implementen las
funciones que permitan generar valor y hacerlas competitivas.

“La aplicacion de la gestion del talento humano muchas veces se vuelve un simple
discurso en las empresas y/u organizaciones, a pesar de existir planteamientos tedricos
tan importantes para el sector empresarial como los estructurados”, como lo sostienen
entre otros, por Desller; Gomez-Mejia, Cardy & Balkin y Alles.

Por otro lado investigaciones realizadas por el grupo de investigacion en Cultura
Organizacional y Gestion Humana de la Universidad Nacional de Colombia, sede
Manizales, integrado entre otros, por: Gregorio Calderén Hernandez, Julia Clemencia
Naranjo Valencia y Claudia Milena Alvarez Giraldo, se plantea: “En Colombia se ha
investigado esta situacién parcialmente (Calderén, 2006; Calderén, Naranjo y Alvarez,
2008; Saldarriaga, 2008; entre otros), “se carece de un estudio integral que muestre en
qué estado se encuentran los departamentos de recursos humanos, sus practicas y
actividades estratégicas”. Para las empresas pymes de Monteria es posible que no
esté muy lejos de esta apreciacion.

En el contexto de Monteria, no se conocen de acuerdo a la indagacion, investigaciones
de estas caracteristicas y se considera interesante saber cual es la situacion actual, al
respecto, en este sector empresarial.

Esta investigacion da a conocer el estado actual de la gestion humana en las PYMES
pequefias y medianas de la ciudad de Monteria. De igual forma se da respuesta a los

Rosa Rodriguez Barén, José L. Diaz Ballesteros & Leonardo D. Niebles Nuiies



Desarrollo organizacional Una mirada a micro, pequefia y mediana empresa

siguientes interrogantes planteados ¢ Cual es la estructura de la gestion humana en las
pymes pequefias y medianas de la ciudad objeto de estudio?, ; Qué tipo de actividades
de gestion humana realizan las empresas Pymes de Monteria?

La investigacion se enmarca en las ciencias sociales que, para efectos de conocer,
reconocer o describir temas, utiliza un tipo de estudio de nivel descriptivo. Se identificd
un universo de 457 pymes registradas formalmente en la Céamara de Comercio de
Monteria a diciembre de 2017.

Para el calculo de la muestra se utilizo la técnica de muestreo aleatorio simple, con un
nivel de confianza del 95% y un margen de error del 4% se obtuvo una muestra de 59
empresas.

Como técnica de recoleccion de informacion se utilizd una encuesta con una escala
Likert de frecuencia y una entrevista a profundidad a través de la cual se recopild
informacion cuantitativa y cualitativa del area de gestion del talento humano, en lo
referente a que esta haciendo el director de dicha area, si su rol es estratégico u
operativo, y si las practicas son estratégicas o tradicionales, en lo que tiene que ver con
procesos de planeacion del talento humano, reclutamiento, seleccion, induccion,
entrenamiento, formacion, evaluacion del desempefo, remuneracion, planes de
carrera, salud y seguridad en el trabajo, bienestar laboral, relaciones laborales
individuales y colectivas. A partir de los hallazgos de esta primera etapa se espera en
una segunda etapa desarrollar un modelo de gestion del talento humano que responda
alas necesidades de las pequefias y medianas empresas en el contexto de Monteria.

Los resultados obtenidos muestran la estrecha relacion entre el tamafio de la empresa
y la existencia del area de gestion humana, adicionalmente esta investigacion permitio
evidenciar el responsable de las practicas de gestion humana en las pymes objeto de
estudio.

Una de las conclusiones mas importantes generadas por ésta investigacion, es que las
pymes que tienen consolidadas el area de gestion humana tienen definida una
estrategia que contribuye a los planes de la empresa, claramente se muestra la
necesidad de crear el &rea en otras y cuando por tamario o estructura no existe el cargo
0 el rol de gestion humana, es el gerente o una persona del nivel directivo la que se
encarga de esta funcion.

Resultados

Una vez recolectada la informacion en las pymes pequefas y medianas empresas de
la ciudad de Monteria, se presenta la informacion de los hallazgos encontrados acerca
de la situacion de la gestion humana en estas empresas.

Los resultados se dividen en tres partes. Primera: Datos generales de la region y sector
objeto de estudio. Segunda: Datos generales de las empresas, como numero de
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empleados, sector econdmico y denominacion del cargo. Tercera: Analisis de los
resultados de la encuesta y de la entrevista en cada una de los 6 dimensiones en que
se dividio la variable gestion del talento humano.

Contexto Regional:

Para identificar el universo del estudio se tuvo en cuenta el contexto regional de la
ciudad de Monteria y la clasificacion empresarial vigente en Colombia.

Descripcion: Monteria - Cérdoba

El area municipal es de 3,205 km? de los cuales 41,77 km? corresponden a la zona
urbana. Su temperatura media es de 28 grados centigrados y su altura sobre el nivel
del mar es de 49 metros (Gobernacion de Cérdoba, 2017).

Por la riqueza de su ganaderia, Monteria es considerada la capital ganadera de
Colombia. Motivo por el cual cada afio en el mes de junio se celebra la Feria Ganadera
de Monteria reconocida a nivel nacional como una de las mas importantes del pais.
Dentro de la Feria Ganadera se realiza la exposicion Equina con muestra y espectaculos
de los mejores ejemplares de la region.

Destacada por ser uno de los centros econdémicosy culturales mas importante de
la costa Atlantica, también es llamada la Perla del Sinu.

Clasificacion Empresarial:

La clasificacion de las empresas se hace con base al articulo 43 de la ley 1450 de 2011,
el cual modifica el Articulo 2: Definiciones de tamafo de empresa, de la Ley 590 de
2000:

Articulo 43. Definiciones de tamafio empresarial. El articulo 2° de la Ley 590 de 2000,
quedara asi:

"Articulo 2°. Definiciones de tamario empresarial. Para todos 10s efectos, se entiende por
empresa, toda unidad de explotacion econdmica, realizada por persona natural o
juridica, en actividades agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, en el
area rural o urbana. Para la clasificacion por tamano empresarial, entiéndase micro,
pequenia, mediana y gran empresa, se podra utilizar uno o varios de los siguientes
criterios:

1. Numero de trabajadores totales.

2. Valor de ventas brutas anuales.

3. Valores activos totales.
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Para efectos de los beneficios otorgados por el Gobierno nacional a las micro,
pequefias y medianas empresas el criterio determinante seré el valor de ventas brutas
anuales.

Tabla 4 Clasificacion de Empresas segun el valor de Activos a 2016

Activos en SMMLY Valor Activos
Tamano
De A De A
Micro 500 - 322,175.000
Pequena 501 5.000 322.175.001 3.221.750.000
Mediana  5.001 30.000 3.221.750.001 19.330.500.000
Grande  30.001 En adelante 19.330.500.001 En adelante

Nota: el valor de los activos esta calculado en millones de pesos (COP)

Fuente: Cdmara de Comercio de Monteria

Cabe aclarar, que se tomd como fuente principal para la Clasificacion de las Empresas
el valor de los activos a 2016, segun el registro de la Céamara de Comercio de Monteria
que renovaron antes del 01 de enero de 2017.

Universo resultante:

El universo resultante para esta investigacion son las Pequefias y Medianas Empresas
legalmente constituidas de la ciudad de Monteria, tomando como fuente de informacion
la base de datos entregada por la Céamara de Comercio de Monteria a diciembre de
2016, asi:

Tabla 5 Universo Resultante

CIUDAD NUMERO DE PYMES
MONTERIA 457
TOTAL 457

Fuente: Base de datos suministrada por Cdmara de comercio Monteria 2016

La base de datos entregada por la Camara de Comercio de Monteria arrojé que a esa
fecha existian 457 pequefias y medianas empresas registradas.

Composicion empresarial Monteria a 2016

Del total de empresas registradas en la Camara de Comercio de Monteria a diciembre
de 2016, la composiciéon empresarial fue la siguiente.
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Grafica 6 Composicion Empresarial de Monteria
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Fuente: Elaboracion propia con base en los datos de la Cdmara de comercio Monterfa 2016

Se observa en la grafica 1 que a diciembre de 2016 segun los datos de la Camara de
Comercio de Monteria existian 386 empresas pequefias que corresponden al 81% del
total, 71 empresas medianas que corresponden al 15% y 17 grandes empresas que
corresponden al 4%.

De estas se tomaron para la investigacion las 457 empresas de tamano pequerio y
mediano.

Datos Generales de las Empresas

Estos datos generales se obtuvieron al diligenciar la encuesta en su primera parte, en
la que se pretendia corroborar la informacion que suministréd la Camara de Comercio de
Monteria. Se preguntd en la encuesta el nimero de empleados, con lo cual se clasifica
cada respuesta entre pequefia y mediana empresa. También suministraron datos como
el sector econdmico al que pertenece y la denominacion especifica del cargo de la
persona que lidera el proceso de gestion del talento humano en cada una de las
empresas abordadas.

Los resultados se presentan a continuacion.
Tamaiio de las Empresas

Una vez procesados los datos de la muestra arrojada segun la base de datos, se pudo
determinar el tamario de las empresas en lo referente a Pequefia y Mediana empresa.

Tabla 6 Tamano de la empresa

Total Pequefia Mediana

Muestra % n % N %

Monteria 59 100 53 89.83 6 10.17

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos de la Cdmara de Comercio
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Se observa que de las 59 empresas pymes de la muestra, el 89,83% son pequefias vy
el 10,17% corresponde a medianas empresas.

Actividad Econdmica

Tabla 7 Clasificacion segtin actividad econémica

Peqguena Mediana

Actividad Econdmica X X . X X X L
Primaria Secundaria Terciaria Primaria Secundaria Terciaria

n_ % n % n % n_ % n_ % n_ %
Monteria 0 000 10 1887 43 8113 0 000 0 000 6 100.00
TOTAL 0 000 10 1887 43 8113 0 000 0 0.0 6 100.00

Fuente: Base de datos Cdmara de comercio de Monteria 2016

De acuerdo a la actividad econdémica de las pequefias empresas encuestadas, el
81,13% corresponde al sector terciario (comercial o servicios) y el 18,87% al sector
secundario y de las medianas empresas el 100% son del sector comercial o de
servicios.

NOmero de Empleados

La clasificacion por numero de empleados se realizé por el tamafio de las empresas
diferenciando Pequefias y Medianas, abordados en las preguntas de la encuesta.

Tabla 8 Numero de empleados totales

Numero de empleados TOTAL Monterfa
n_ %

0-25 45 76.27
26-50 8 13.56
51-75 2 339
76-100 2 339
101-125 1169
126-150 0 0.00
151-175 0 0.00
176-200 0 0.00
>200 1 1.69
TOTAL 59 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Segun la tabla anterior, de las 59 empresas encuestadas el 76,27% registraron un
ndmero de empleados que oscila entre 0 y 25, el 13,56% en el rango de 26 a 50,
resaltando que el 1,69% contaba con mas de 200 empleados.

Los hallazgos del tamafo de las empresas en cuanto al numero de empleados
confirman la informacion de la base de datos suministrada por la Camara de Comercio.

Tabla 9 Tamario de la empresa segun el numero de empleados

TOTAL Monteria

Tamano de la empresa n % N %
Pequena 386 85.09 53 89.83
Mediana 71 803 5 847
Grande 17 688 1 1.69

Fuente: Elaboracion propia
Denominacién del Cargo

Tabla 10 Denominacién del Cargo

Denominacién del cargo Monteria
n_ %

Gerente General-Propietario 18 30.51
Administrador 5 847
Asistente Administrativo 0 0.00
Asesor 0 0.00
Director-Jefe de recursos Humanos 15 25.42
Coordinador-Analista 1 1.69
Asistente-Superviso de recursos humanos 4  6.78
Auxiliar-Secretaria 3 508
Otro 13 22.08
No tiene 0 0.00
No responde 0 0.00
TOTAL 59 100.00

Fuente: Elaboracién propia

Se observa en la tabla anterior que la denominacién quien realiza las funciones de la
gestion del talento humano es el gerente general-propietario con un 30,51% porcentaje
mas alto, le sigue con 25,42% el director o gerente de recursos humanos, dando
indicios este ultimo valor que son estas las empresas las que cuentan con el area de
talento humanoy con un 22,03% correspondiente a otro.
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Resultados de la Encuesta

Una vez consolidada la informacion que suministraron las empresas abordadas se

obtuvo la informacion general de los componentes.

Tabla 11 Resultados por Componente

Casi Algunas Casi Siempr
COMPONENTE ITEM Nunca nunca  veces siempre e
n_ % n_ % n % n_ % n_ %
1 18 1 16 8 135 2 339 1 16
1.Cuenta con aGTH 164 0 95 6 0 0 0 9
2 Estrategias definidas | 18 o 15 45 220 1 305 4 15
Estrategias de del AGTH 0 95 25 3 8 1 25
talento humano
3.Asiento en el equipo o 12 4 67 44 237 1 322 1 22
directivo 25 8 3 9 0 3 03
3 2 0 3 2 0 10 ;6 9 é 37.1 § 4712
4.Principios y valores
5.documentados  los 4 &7 g 100 49 169 1 271 2 38
perfiles 8 17 5 6 2 3 98
Dotacion del talento  7.Proceso  formal y 4 g T ;é 10 ;6 9 2 37.2 é ?;
sistematico
9.Politicas de 1 20 1 18 13 220 1 220 1 16
contratacion 2 34 1 64 3 3 3 0 9
10.Procesos de 4 67 3 5.0 17 28.8 1 254 2 33
induccioén y re 8 8 1 5 2 0 9
Capacitacion y 5 10 4 8.7 14 237 2 35 1 23
desarrollo 11.Plan de capacitacion 17 8 3 e 4 73
12.Evaluacion de g 10 5 84 g 805 1 271 1 23
desempefio 17 7 1 6 2 4 73
Remuneracion 14.pPolitica y sistema 4 97 o 33 44 271 1 322 1 30
remuneracion 8 9 2 9 0 8 51
4 6.7 4 6.7 13 22.0 ? 35.5 ; 2?.
. 16.Metodologias 8 8 3 9 8
Relaciones laborales
17.Comité de 1 18 1 16 18 30.5 1 22.0 7 11.
convivencia 164 0 95 1 3 3 86
18.Sistema de 4 67 4 6.7 14 237 1 288 2 33
seguridad y salud 8 8 3 701 0 90
19.Programas de 6 10 5 8.4 14 237 1 322 1 25
bienestar laboral 17 7 3 9 0 5 42
H : 10 8.4 22.0 1 27.1 1 32
20.Acciones a partir de
P 6 17 s 7 18 3 6 2 9 20

mediciones

Fuente: Elaboracion propia
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Se puede observar en los componentes abordados que las pymes objeto de estudio
que cuentan con el area de talento humano es del 16,95% en el item siempre, valor bajo
pero que se hace necesario resaltar que el items casi siempre del mismos componente
fue del 33,90%, sumado los dos porcentajes toman relevancia para estimar por qué no
se evidencian valores superiores a 50% en los componentes abordados. Se puede
observar que los items siempre y casi siempre arrojan informacion importante para
resaltar como se encuentra la gestion humana en las pymes de la ciudad de Monteria,
mostrando los datos que esta presente en las organizaciones pero no como deberia
ser, con el area consolidada, con los procesos y actividades a cargo, con las politicas
y estrategias organizacionales alineadas. Sin embargo se resalta que las actuaciones
del personal en el trabajo estan guiadas por 10s principios y valores corporativos con un
valor del 45,76 %, esto hace notar que de una u otra manera las empresas realizan
actividades que permiten conducir a los empleados para que su comportamiento,
desempeno y objetivos se oriente a la organizacion.

El segundo mayor porcentaje en respuesta de “Siempre” fue en lo referente a la
organizacion tiene documentados los perfiles y/o descripciones de los cargos la cual
obtuvo un porcentaje de 38,98% vy le siguen en valores con 33,90% las empresas tienen
establecido su sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo ya que la ley
obliga a las empresas a tener el sistema implementado, al igual que realizan procesos
de induccion.

Los porcentajes con mas relevancia en el extremo de “nunca” fueron las preguntas ¢La
empresa cuenta con politica de contratacion para la inclusion y diversidad de la
poblacién (minorias étnicas, discapacitados, poblacion LGTBI)? observando un
porcentaje de 20,34%, seguido del valor 18,64% que o obtuvieron la pregunta ¢ Cuenta
la empresa con el area de Talento Humano? y 4 Existe un Comité de convivencia para
el manejo de las relaciones laborales?

Anadlisis preguntas de la encuesta

El analisis de las respuestas proporcionadas por las empresas encuestadas, se
desarroll¢ teniendo en cuenta los 6 aspectos relacionados con la Gestion del Talento
Humano: 1. Estrategia del Talento Humano; 2. Dotacion del Talento; 3. Capacitacion y
Desarrollo; 4. Remuneracion; 5. Relaciones Laborales y 6. Ambiente de trabajo.

Se logré diferenciar entre pequefias y medianas empresas.

Estrategia del Talento Humano

Para establecer la estrategia del Talento humano, se realizaron 4 preguntas, para lo cual
se obtuvo el siguiente resultado.
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Tabla 12 Andlisis pregunta ;Cuenta la organizacion con un drea o Departamento de Gestion del
Talento Humano?

Monteria

1.Cuenta con AGTH Pequefia  Mediana

n % n %
Nunca 10 18.87 1 16.67
Casi nunca 10 18.87 0 0.00
Algunas veces 5 943 3 50.00
Casi siempre 19 3585 1 16.67
Siempre 9 1698 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar en los resultados anteriores que el 52.83% de las microempresas
de Monteria cuentan con un departamento de gestion humana y de las empresas
mediana solo el 33,34% tienen el area, informacion que permite inferir que los procesos
de gestion humanay las practicas se realizan solo en donde se tiene estructurada dicha
area, en las demas corresponde a practicas aisladas y asignadas a empleados como
actividades o funciones a cargo relacionadas con los procesos de gestion humana.

Tabla 13 Andlisis pregunta ;El drea de Gestion del Talento Humano tiene definida una estrategia
que contribuya a los planes de la empresa?

Monteria
2.Estrategias definidas
del AGTH Pequefia Mediana

n % n %
Nunca 9 1698 1 16.67
Casi nunca 8 15.09 1 16.67
Algunas veces 10 18.87 3 50.00
Casi siempre 18 33.96 0 0.00
Siempre 8 1509 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla anterior se muestra que en las pymes pequenas sobresale en
puntaje siempre y casi siempre con el 49,05% que expresa que el area tiene definida
una estrategia que contribuya a los planes de la empresa. En las mediana empresas
solo el 16,67% las tiene definidas y sobre sale el valor de 50,00% con algunas veces,

Corporacién Universitaria Latinoamericana

49



50

Gestion humana y su estado actual en las Pymes de Monteria

dejando claro que las medianas empresas encuestadas no tienen definidas estrategias
que contribuyan a los planes de la empresa.

Tabla 14 Anélisis de la pregunta ¢ El funcionario responsable de la Gestion del Talento Humano
tiene asiento en el equipo directivo y participa en la formulacion de los planes de la empresa?

Monteria
3.Asiento en el
equipo directivo Pequefia Mediana
n_ % n %
Nunca 7 1321 2 3333
Casi nunca 4 755 0 0.00
Algunas veces 13 2453 1 16.67
Casi siempre 17 32.08 2 33.33
Siempre 12 2264 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

Se resalta en la tabla anterior que en las pequefias empresas el responsable de talento
humano participa en la formulacion de los planes de la empresa resaltando los valores
de siempre y casi siempre con un 54,72%, de igual manera sobresale los mismo items
en las mediana empresas con un porcentaje del 50%.

Tabla 15 Andlisis pregunta ;Los principios y valores corporativos guian la actuacion del personal
en el trabajo?

Monteria
4.Principios y valores Pequefia Mediana

n % n %
Nunca 3 566 0 0.00
Casi nunca 3 566 0 0.00
Algunas veces 9 1698 1 16.67
Casi siempre 14 26.42 2 33.33
Siempre 24 4528 3 50.00

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla anterior se observa tanto en las pequefias como medianas
empresas que el comportamiento de 1os empleados esta guiado por 10s principios y
valores corporativos, mostrando valores de siempre y casi siempre en las pequenas
71,7% y las medianas en 1os mismos items un 83,33%.

Dotacion del Talento Humano
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Para establecer la estrategia del Talento humano, se realizaron 3 preguntas, para lo cual
se obtuvo el siguiente resultado.

Tabla 16 Andlisis pregunta ;La organizacion tiene documentados los perfiles y/o descripciones de
los cargos?

Monteria

5.documentados los perfiles Pequefa Mediana

n_ % n %
Nunca 3 566 1 16.67
Casi nunca 6 1132 0 0.00
Algunas veces 7 1321 3 50.00
Casi siempre 15 28.30 1 16.67
Siempre 22 4151 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla anterior se resalta que las pequefias empresas cuentan con las
descripciones de cargos por que los items siempre y casi siempre arrojan 69,81%, en
las medianas sobresale con 50,00% que solo algunas veces.

Tabla 17 Andlisis pregunta ¢;Existe y se aplica un proceso formal y sistematico de reclutamiento y
seleccion de personal?

Monteria
7.Proceso formal y
sistematico Pequefia Mediana

n_ % n %
Nunca 4 755 0 0.00
Casi nunca 6 1132 1 16.67
Algunas veces 7 1321 3 50.00
Casi siempre 22 4151 0 0.00
Siempre 14 26.42 2 33.33

Fuente: Elaboracién propia
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La tabla anterior muestra que las pequenas empresas siempre y casi siempre realizan
los procesos de reclutamiento y seleccion arrojando tales porcentajes un total del
67,93%, en las medianas pymes no ocurre esto ya que un 50,00% expreso que algunas
veces y 33,33% siempre.

Tabla 18 Andlisis pregunta ;La empresa cuenta con polffica de contratacion para la inclusion y
diversidad de la poblacidn (minorias étnicas, discapacitados, poblacion LGTBI)?

Monteria

9.Politicas de

contratacion Pequefia Mediana

n % n %
Nunca 11 2075 1 16.67
Casi nunca 9 1698 2 33.33
Algunas veces 11 20.75 2 33.33
Casi siempre 13 2453 0 0.00
Siempre 9 1698 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

Segun datos de la tabla anterior se muestra que las pequefias empresas cuentan con
politicas de contratacion para la poblacion diversa resaltando los items siempre y casi
siempre con valores de 16,98% vy 24,53%, no mostrando esto las medianas empresas
donde sobresale algunas veces y casi nunca con cifras de 33,33% para ambos items.

Capacitacion y Desarrollo

Para establecer |a estrategia del Talento humano, se realizaron 3 preguntas, para lo cual
se obtuvo el siguiente resultado.

Tabla 19 Andlisis pregunta ;Se realizan procesos formales y periddicos de induccion y re-
induccion?

Monteria

10.Procesos de induccion

y reinduccion Pequefia Mediana

n % n %
Nunca 4 755 0 0.00
Casi nunca 2 377 1 16.67
Algunas veces 15 28.30 2 33.33
Casi siempre 14 26.42 1 16.67
Siempre 18 33.96 2 33.33

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la tabla anterior se resalta que siempre y casi siempre se realizan
procesos de induccion y reinduccion con los porcentajes de 33,96% y 26,42%
correspondientes a los ftems enunciados para las pequefias empresas y las medianas
se muestra un 33,33% en el items siempre.

Tabla 20 Andlisis pregunta ¢;La organizacion cuenta con un plan de capacitacion y desarrollo con
objetivos y presupuesto propio asignado?

Monteria
11.Plan de capacitacion Pequefia Mediana

n_ % n %
Nunca 5 943 1 16.67
Casi nunca 4 755 0 0.00
Algunas veces 13 2453 1 16.67
Casi siempre 18 33.96 3 50.00
Siempre 13 2453 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

Segun los valores consignados en la tabla se muestra valores representativos para los
items de siempre y casi siempre en las pequefias empresas con 24,53% y 33,96%
respectivamente, igual sucede en las medianas empresas en los mismos items con
16,67% y 50,00%, las cifras dan muestra que son mas las empresas que realizan planes
de capacitacién que las que no.

Tabla 21 Andlisis pregunta ¢;Existe y se aplica un sistema de evaluacion del desemperio?

Monteria
12.Evaluacion de
desempeno Pequeria  Mediana

n % n %
Nunca 5 943 1 16.67
Casi nunca 4 755 1 16.67
Algunas veces 16 30.19 2 33.33
Casi siempre 16 30.19 0 0.00
Siempre 12 22.64 2 33.33

Fuente: Elaboracién propia
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La informacion de la tabla permite evidenciar que las empresas pequefias que evallan
a sus empleados siempre son el 22,64%, casi siempre un 30,19% y en las medianas un
33,33% siempre.

Remuneracion

Para establecer la estrategia del Talento humano, solo se realizé 1 pregunta, y el
resultado fue el siguiente:
Tabla 22 Andlisis pregunta ¢;La organizacion cuenta con una politica y con un sistema de

remuneracion?

14 Polit ist Monteria
rerﬁuonlelrcai?é)ils ema Pequefia  Mediana
n_ % n %

Nunca 4 755 0 0.00
Casi nunca 1 189 1 16.67
Algunas veces 15 2830 1 16.67
Casi siempre 17 32.08 2 33.33
Siempre 16 30.19 2 33.33

Fuente: Elaboracion propia

Segun la informacion de la tabla anterior, en las empresas pymes pequefias cuentan
con politicas y sistemas de remuneracion, con valores de 30,19% y 32,08% en los
items siempre y casi siempre y en las medianas pymes los mismos items con
porcentaje de 33,33% para ambos casos.

Relaciones Laborales

Para establecer la estrategia del Talento humano, solo se realizaron 2 preguntas, vy el
resultado fue el siguiente:

Tabla 23 Andlisis pregunta jLa empresa cuenta con metodologias para el manejo de las
relaciones laborales y de los conflictos?

Monteria
16.Metodologias Pequeria  Mediana

n_ % n %
Nunca 3 566 1 16.67
Casi nunca 4 755 0 0.00
Algunas veces 12 2264 1 16.67
Casi siempre 20 37.74 1 16.67
Siempre 14 26.42 3 50.00

Fuente: Elaboracién propia
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Las metodologias utilizadas para el manejo de las relaciones laborales y de conflictos
en la ciudad objeto de esta investigacion tuvieron el mayor porcentaje de respuesta en
la categoria “siempre”, tanto en pequefias como en medianas empresas. Cabe resaltar
que el mayor porcentaje de respuesta orientado a que siempre se tienen metodologias
implementadas para el desarrollo de esta estrategia lo obtuvieron las medianas
empresas con un 50%.

Entre las respuestas orientada a que nunca se aplican metodologias para el manejo de
relaciones laborales y de conflictos se encuentran las medianas empresas de con un
16.67%.

Tabla 24 Andlisis pregunta ;Existe un Comité de convivencia para el manejo de las relaciones
laborales?

Monteria
17.Comité de
convivencia Pequefia Mediana
n % n %
Nunca 10 18.87 1 16.67
Casi nunca 10 18.87 0 0.00
Algunas veces 15 28.30 3 50.00
Casi siempre 12 2264 1 16.67
Siempre 6 1132 1 16.67

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con el porcentaje de respuesta referente al manejo de conflictos y
relaciones laborales es de esperar que los indices de respuesta se asemejen en la
conformacion de un comité de convivencia, tal como lo refleja la tabla, en la que se
describe una tasa de respuesta de “alguna veces” en las medianas empresas con un
50.00%, seguido de las pequenas empresas con una tasa de respuesta de 28.30% en
el mismo items. Prevalece el item, “algunas veces” con una tasa de respuesta de 50%.

Ambiente de Trabajo

Para establecer la estrategia del Talento humano, se realizaron 3 preguntas, y el
resultado fue el siguiente:
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Tabla 25 Andlisis pregunta ;La empresa ftiene implementado un sistema de seguridad y salud en el
trabajo?

) Monteria
18.S|§tema de Pequefa Mediana
seguridad y salud

n % n %
Nunca 3 566 1 16.67
Casi nunca 4 755 0 0.00
Algunas veces 13 2453 1 16.67
Casi siempre 15 28.30 2 33.33
Siempre 18 33.96 2 33.33

Fuente: Elaboracion propia

En Monteria el 33% tanto en las organizaciones pequefias y medianas tienen
implementado este sisterma y con valores de 28% y 33% en lo referente a casi siempre,
esto obedece a que por ley es obligatorio la implementacion del sistema para evitar
sanciones.

El promedio de las empresas que nunca han implementado en un sistema de seguridad
y salud en el trabajo en las empresas medianas con un 16,67% en las organizaciones
de este tipo.

Este es un indicador clave para el ambiente laboral dado que los trabajadores se
sienten protegidos en su actividad diaria en la organizacion y perciben un respaldo a
sus funciones en materia de seguridad, de igual manera las empresas que no estan
instando estos sistemas en sus organizaciones aparte de inconvenientes legales estan
desmotivando a su fuerza de trabajo.

Tabla 26 Andlisis pregunta jLa empresa cuenta con politicas y un programa de bienestar laboral y
social?

Monteria
Pequefia Mediana

19.Programas de
bienestar laboral

% n %
Nunca 5 943 1 16.67
Casi nunca 5 943 0 0.00
Algunas veces 12 2264 2 3333
Casi siempre 19 35.85 0O 0.00
Siempre 12 2264 3 50.00

Fuente: Elaboracién propia
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Las politicas y los programas bienestar laboral y social tienen mayor presencia en las
empresas medianas con 50,00% en el items siempre y en las pequefas con 22,64%,
de igual forma se muestra 9,43% y 16,67% no poseen estas politicas y programas de
bienestar. Las empresas que cuentan con este tipo de politicas y programas
contribuyen de manera directa a mejorar la calidad de los ambientes laborales.

Tabla 27 Analisis pregunta ¢Se implementan acciones de mejora a partir de las
mediciones periédicas del clima organizacional?

Monteria

20.Acciones a partir

de mediciones Pequefia Mediana

n % N %

Nunca 5 943 1 16.67
Casi nunca 4 755 1 16.67
Algunas veces 11 2075 2 33.33
Casi siempre 16 30.19 0 0.00
Siempre 17 32.08 2 33.33

Fuente: Elaboracion propia

En el 33% de las organizaciones medianas se implementan acciones de mejora a partir
de las mediciones periodicas del clima organizacional lo cual es un indicador positivo,
de igual forma en las empresas pequefias de esta ciudad el porcentaje es del 32%, si
bien es cierto que no son valores representativos se cree que esto es producto de contar
con una area del talento humano, por tanto aquellas empresas gue no realmente las
actividades y procesos de gestion humana son meramente operativo.

Discusion

Los resultados obtenidos demuestran que en un alto porcentaje las pequefas y
medianas empresas consideran que el area de gestion del talento humano es una labor
mas de la gerencia, dejando la responsabilidad a directivos que en muchas ocasiones
no tienen el conocimiento, formacion o tiempo para la implementacién de procesos o
de actividades de dicha érea. En otras ocasiones sucede que existe el area pero el lider
de los procesos no cuenta con la formacion o la experiencia, y si la posee no deja de
ser unas labores solo operativas. Y por dltimo puede pasar que cualquier otro empleado
de cualquiera de las éareas tenga la responsabilidad de realizar funciones o actividades
de la gestion humana, pero que poseen otras actividades también importantes, como
son las areas de contabilidad, calidad méas seguridad y salud en el trabajo, entre otras.
Con esto se refleja que si bien se reconoce desde la teoriay las practicas la importancia
de la gestion humana para el buen desempefio de las personas y el logro de resultados
de las empresas, no son conscientes las organizaciones y sus directivos que la labor
con los empleados no se limita al pago de salarios, fiestas de fin de afo sino que tiene
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que ver con una serie de variables que bien gestionadas redundard en una mayor
productividad dentro de las organizaciones.

Con base en lo anterior no se puede creer que solo las grandes empresas son las que
requieren tener estructurada el area, que permita cumplir con cada uno de los procesos
que hacen parte de la gestion humana. Y no basta con la existencia del &rea se requiere
profesionales preparados para ello y con la dedicacion que amerita tales funciones.

En muchas empresas ciertas funciones implementadas correspondientes a la gestion
humana, son llevadas a cabo sin diagnoésticos o estudios que identifiquen la necesidad,
esto hace por ejemplo que se capacite al personal pero como respuesta a mostrar que
el area funciona, mas no por requerimiento, por un mal desempefio o metas sin lograr.
Esto hace pensar, si realmente las empresas pymes pequefas y mediana de Monteria
reconocen el aporte invaluable de la gestion del talento humano y de todos sus
procesos? Se podria afirmar que el conocimiento y la experiencia en el area, sin lugar
a duda pueden contribuir a replantear el estado actual de ello en las pymes objeto de
estudio.

La gestion humana indudablemente permite los buenos resultados de las
organizaciones. Por tanto esta area da soporte organizacional con los diferentes
procesos que permiten la armonia organizacional.

Si bien la gestion humana funciona para muchas empresas como un departamento mas
dentro de la estructura organizacional, realmente es una area que cumple funciones
staff de soporte organizacional, donde se provee a la empresa de personas idoneas,
comprometidas, dispuestas a generar valor, que de esta forma se traduce en poseer
empresas competitivas.

$Y como se logra? Reconociendo como lo afirma Chiavenato (2009) el capital humano
es “el patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar la
competitividad y el éxito.” (Pag.52) y esa es la meta de toda empresa: destacarse y ser
preferido con respecto a sus competidores para alcanzar el éxito que se reflejara en
sus rendimientos financieros, entre otros. Esto se ratifica con lo que afirmaba como Peter
Drucker (2006) “ninguna organizacion puede ser mejor que la gente que tiene”.

Conclusidnes

El tamafio y las condiciones financieras son aspectos que pueden influir para la
existencia o no del area de gestion humana en la pymes objeto de estudio, una muestra
de ello es que el porcentaje mas alto fue 30,51% a cargo del gerente o propietario,
solo el 25,42% de las empresas encuestadas tiene director de talento humano, en las
otras empresas las funciones o actividades relacionadas con el area son realizadas por
otra denominacion, lo que hace resaltar que puede ser cualquier empleado de la
empresa de una area distinta.
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Los procesos de gestion humana esté presente en las pymes pequefias y medianas de
Monteria, lo anterior deja claro el reconocimiento € implementacion de actividades
relacionadas con: 1.Estrategia del Talento Humano; 2. Dotacion del Talento; 3.
Capacitacion y Desarrollo; 4. Remuneracion; 5. Relaciones Laborales y 6. Ambiente de
trabajo, con valores que no superan el 45%.en el item de siempre, dando claridad que
la tendencia es que la aplicacion de los procesos esta sujeta a la existencia del area o
al responsable de tales funciones y su conocimiento y experiencia en el tema.

En la medida en que los valores disminuyen disminuye la implementacion de los
procesos o actividades. Se destaca el porcentaje 20% en el item “nunca” han aplicado
politicas de contratacion.

El ambiente de trabajo puede tener mejores condiciones si mejora el cumplimiento de
la implementacion del sistema de salud y seguridad social, ya gue tan solo el 33% tanto
en las organizaciones pequefias y medianas tienen implementado este sistema y
cumplir con la norma genera ambientes seguros que proporcionan tranquilidad y
bienestar al empleado, cuando sucede lo contrario genera malestar y dificultades para
el ambiente laboral dado que los trabajadores se sienten desprotegidos en su actividad
diaria en la organizacion y las empresas podrian afrontar inconvenientes legales y
sanciones.

También es importante destacar que el 41% de las organizaciones pequenfas tienen
documentados los perfiles de cargos y el 16% de las medianas, cifra ultima es contraria
al hecho, ya que se creerfa que las medianas empresas por su tamarfio contarian con
profesiones dedicados y expertos en talento humano y por ende con los perfiles de
cargos definidos en su totalidad.

En cuanto a las politicas y los programas bienestar laboral y social en las pequefias y
medianas empresas siempre cuentan con ellas, por 1o que se tiene un 22% y 50%
respectivamente.

Tedricamente las relaciones laborales y el manejo de conflictos evidencian un mayor
grado de desarrollo e implementacion en las empresas grandes y medianas y esto es
evidentes en la tasa de respuesta dado que en el item “siempre” se sitdo la mayoria de
respuestas en 50%. Sin embargo, el resultado también demuestra que las pequefias
empresas también consideran importante este aspecto y estan direccionando
estrategias que denoten esta practica, dado que el conglomerado de respuestas se
ubica en algunas veces 22.64%. La respuesta casi siempre en las pequefias empresas
se sitlaen 37.74%.

El mismo fendmeno se presenta en la conformacion de un comité de convivencia, en
las empresas pymes de Monteria. Para las medianas empresas la tasa de respuesta
mas representativa se encuentra en 50% “Algunas veces”. Para las pequefias empresas
el mayor porcentaje se concentra en algunas veces con un 28.30%.

Con todo lo anterior se hace necesario que las pequefas y mediana empresas de
Monteria, estructuren el area de talento humano como un area estratégica que genera

Corporacién Universitaria Latinoamericana

59



60

Gestion humana y su estado actual en las Pymes de Monteria

valor a la organizacion, para esto se debe contar con profesionales formados vy
entrenados para la implementacion de los procesos y funciones que retribuyan al
bienestar, convivenciay competitiva de sus empleados y por ende a la organizacion.

Es necesario destacar que grupos de pequefias y medianas empresas no estan
realmente preparadas para implementar los procesos de la moderna gestion del talento
humano, lo que resultaria interesante orientar futuras investigaciones en las que se
aborde la identificacion de necesidades puntuales de cada uno de los procesos y se
disefie planes orientados a ellos. Lo importante es no perder el norte hacia el desarrollo
y crecimiento de la gestion humana, en donde las empresas reconozcan a las personas
como el activo méas importante de la organizacion y el Unico con la capacidad para
generar valor, valor invaluable.
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Introduccion

A nivel mundial, los efectos causados por la globalizacion en el ambito econdmico y
especificamente en el campo laboral han traido como consecuencia grandes cambios
que se han convertido en ventajas y desventajas para la salud fisica y mental de los
trabajadores. Estos cambios, desde la perspectiva de las ciencias de la complejidad,
que asume a las organizaciones como sistemas, no se producen de manera aislada y
puntual sino que exigen un comportamiento imprevisible, inestable y emergente que
obliga a buscar soluciones practicas e inmediatas para responder a la entropia reinante.

Esta busqueda de soluciones practicas puede percibirse como ventaja, si se compara
con las conductas gerenciales tradicionales, acostumbradas a dar explicaciones
lineales, reduccionistas, deterministas y simplificantes que apuntaban a establecer la
predictibilidad o anticipacion del desempefio empresarial. Este tipo de conducta no
contaba con los niveles de incertidumbre y ambigledad que constantemente asedian
al mundo organizacional en tiempos de globalizacion.

Sin embargo, en lo que concierne a la salud fisica y mental del trabajador, los efectos
de la globalizacion han sido muy heterogéneos. Mientras que en los paises en vias de
desarrollo, probablemente, ha supuesto una mejora parcial de las condiciones
materiales de trabajo, en los paises occidentales los efectos han sido perniciosos en lo
que respecta a las condiciones de trabajo, la seguridad del empleo, desemperfio laboral
y riesgos psicosociales (Moreno, 2011).

Estos riesgos psicosociales representan el resultado del mundo cambiante de las
organizaciones, las fluctuaciones econémicas rapidas, 10s nuevos sistemas de trabajo,
la nueva sociodemografia del mercado laboral, las nuevas formas de contratacion, y en
general, las nuevas formulaciones de las relaciones laborales. Asi lo refiere el Estudio
de la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo sobre los riesgos
psicosociales emergentes (OSHA, 2010).

Tal como lo afirma Moreno (2011), las estrategias organizacionales utilizadas para
mantener su competitividad, cuando no su hegemonia, han ido desde la deslocalizacion
de las empresas hacia mercados legalmente mas desregulados, menos exigentes y
mas acomodaticios, o la utilizacion de estrategias de subcontratacion o de outsourcing
que facilitaba una disminucion del coste total. Segun el autor, probablemente la
operacion estratégica mas habitual ha consistido en las adquisiciones y fusiones de las
empresas a fin de obtener el dominio del mercado, la supresion de la competencia, el
control de los sistemas de produccion y la capacidad de imponer el precio final de los
productos.

Los efectos antes descritos también se han sentido en el contexto colombiano, en
especial en las pequefas y medianas empresas (Pymes) ubicadas en el Municipio
Barranquilla, especificamente en el Departamento del Atlantico, en el cual el despido
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masivo de empleados, como producto de la liquidacion de grandes empresas, ha traido
como consecuencia que dichos efectos repercutan en aspectos relacionados con la
salud fisica y mental de los trabajadores, convirtiéndose en riesgos de carécter
psicosocial. Y es que la incertidumbre por la que atraviesan aguellos empleados que
aln permanecen en estas empresas y la cesantia laboral de los otros que fueron
despedidos ha creado un clima de entropia propio de escenarios permeados por la
globalizacion.

Estos aspectos han desencadenado efectos y riesgos psicosociales en ambos tipos de
trabajadores, que se vienen manifestando de distintas maneras en esta poblacion
laboral. Vale acotar que aunque todos ellos deben ser considerados riesgos laborales,
hay diferencias en la gravedad de sus consecuencias, motivo por el cual ameritan un
estudio profundo para prever e implementar soluciones organizacionales acordes con
cada clase de efecto y lograr asi resolver este clima entropico que subyace en este
contexto colombiano. Esto precisamente constituye el objetivo primordial de esta
investigacion, destinada a diagnosticar cudles son 1os tipos de riesgos psicosociales
emergentes que afectan la salud fisica y mental de los trabajadores de pequefias y
medianas empresas de Barranquilla.

Para el logro de este objetivo se revisa el estado de arte del tema central de esta
investigacion, representado por 10s riesgos psicosociales emergentes en estos tiempos,
en términos de su definicion y descripcion. Luego se definen los principales
procedimientos metodoldgicos utilizados para encuestar a la muestra seleccionada
para este estudio, los cuales permiten analizar los resultados reportados por dicha
muestra. Finalmente, se presentan las conclusiones generadas por el andlisis de estos
resultados.

Estado del arte sobre riesgos psicosociales emergentes

Tal como se menciond en la introduccion de este trabajo los riesgos psicosociales
emergentes surgen como producto de la época actual, de la economia de servicios, y
de la recesion econdmica. De acuerdo con Moreno-Jiménez (2014) el primer informe
oficial sobre el tema aparecié en 2007 cuando la Agencia Europea de Seguridad y Salud
sefialaba un listado de 42 riesgos psicosociales en gran parte producidos por la
expansion del sector terciario de la produccion, el sector de servicios y el impacto de
la globalizacion en la organizacion del trabajo y la estructuracion de empresas vy
organizaciones.

La misma Agencia Europea en el 2010, en un esfuerzo por agrupar los riesgos
psicosociales emergentes mas importantes, los encuadra en 10 grandes grupos que
pueden reducirse a cuatro grandes tendencias surgidas de la organizacion actual del
mercado del trabajo: 1) la inseguridad laboral, 2) el conflicto trabajo-familia, 3) el trabajo
emocional 4) la intensificacion y flexibilidad de la tarea. Todos ellos, resultado de la
situacion politica, social y econémica de la actualidad.
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Para Moreno-Jiménez (2014) de todos ellos, el mas importante sin duda alguna es la
inseguridad laboral, la cual define como un problema real y actual que ensombrece la
situacion de quienes aungue mantienen su trabajo temen por su pérdida o deterioro, un
grupo cada dia mas numeroso. Esta situacion se hace mas extensiva cuando se tiene
en cuenta que la inseguridad laboral afecta no solo al mantenimiento del trabajo, sino a
sus condiciones que, debido a las restricciones, pueden empeorar. Esta afirmacion es
sustentada por De Witte, Else y de Cuiper (2013) quienes opinan que la paradoja,
comprobada con datos empiricos repetidamente, es que puede ser mas nociva la
situacion de miedo, ansiedad e incertidumbre de quien teme perder su trabajo que la
de guienes de hecho ya estan en esta situacion.

Tanta importancia tienen estos riesgos psicosociales que la mayoria de 10s paises de la
region han legislado sobre este tema. Tal es el caso del contexto colombiano en donde
el Ministerio de Proteccion Social para el disefio de politicas publicas ha definido los
riesgos psicosociales como “la condicion o condiciones del individuo, del medio laboral
0 extra laboral que bajo determinadas condiciones de tiempo e intensidad de
exposicion generan efectos negativos en el trabajador(es), en la organizacion o en los
grupos y, por ultimo, producen estrés, el cual tiene efectos a nivel emocional y cognitivo
en el comportamiento laboral y social, y a nivel fisiologico” (Ministerio de Proteccion
Social, 2010).

Por otro lado y de acuerdo con lo estipulado por Carnoy (2001) existe un ingrediente
adicional que ha contribuido al surgimiento de los riesgos psicosociales, constituido por
la flexibilidad organizacional. Esta flexibilidad se ha abordado en términos de
flexibilidad de la tarea, la del contrato, flexibilidad del mismo trabajador y la del disefio
de la tarea. Esta ultima ha multiplicado su polivalencia haciendo que el trabajador
aumente su multicompetencia. El resultado normal ha sido el aumento de la sobrecarga
y el incremento del tecnoestrés asociado a los nuevos aprendizajes continuos.
Probablemente el efecto mas nocivo sobre la calidad de vida laboral, el bienestar y la
salud de los trabajadores consista en la flexibilizacion de las normas de relacién laboral

Sobre este tipo de relacion, y siguiendo a Moreno-Jiménez (2014), actualmente los
sistemas de produccion y de relacion laboral no permiten establecer claramente si un
trabajo es dependiente o independiente. La multiplicidad de las formas de relacion
laboral ha hecho méas complejos, difusos y a veces confusos, la condicion y el estatus
del trabajador y sus condiciones de trabajo. Tal como lo plantea OSHA (2009) si la
flexibilidad contractual ha beneficiado la flexibilidad organizacional y su capacidad
adaptativa y competitiva, también ha perjudicado la seguridad del trabador, de forma
que la flexibilidad organizacional con frecuencia va asociada a la precariedad de las
relaciones laborales, una de las caracteristicas de los puestos de trabajo de hoy en dia.

Dentro de estas caracteristicas se tiene el trabajo emocional como una consecuencia
de la expansion y ampliacion continua del mercado de trabajo en el sector servicios. En
este sentido, Moreno et al. (2010) afirman que la naturaleza del problema se desplaza
del disefio de latarea a las relaciones emocionales con los usuarios, clientes, pacientes
0 alumnos. Para estos autores, la restriccion e inhibicion de las emociones negativas y
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la comunicacion de emociones positivas obligatorias supone un verdadero esfuerzo
que puede llevar al desgaste profesional ya que si las relaciones humanas pueden ser
un factor de recompensa y satisfaccion también pueden llevar al agotamiento.

Este agotamiento plenamente asociado con la variable de riesgos psicosociales
emergentes en esta época se manifiesta en los trabajadores como obsesivas cargas
mentales, contenido de trabajo perturbador, fatiga fisica y mental, solo por nombrar
algunos. Son precisamente estas manifestaciones las que se abordan a continuacion
como dimensiones de la variable mencionada.

La carga mental es uno de los principales riesgos psicosociales y es definida por
Serrano e Ibafiez (2015) como una carga cognitiva que responde a un estado de
movilizacion general del operador humano como resultado del cumplimiento de una
tarea que exige el tratamiento de la informacion. La carga mental se refiere al grado de
procesamiento de esa informacion que realiza una persona para desarrollar su tarea.

Los autores citados opinan que cada vez mas, el trabajo, con la aplicacion de nuevas
tecnologias, impone a la persona trabajadora elevadas exigencias en sus capacidades
de procesar la informacion; implica a menudo la recogida e integracion rapida de una
serie de informaciones con el fin de emitir, en cada momento, la respuesta mas
adecuada a las exigencias de la tarea. El sistema humano para procesar informacion
tiene unas capacidades finitas, por lo que las exigencias de la tarea pueden acercarse
mucho e incluso sobrepasar la capacidad de respuesta de la persona. Si esta situacion
se da de manera puntual la persona puede llegar a adaptarse a ella, pero si, por el
contrario, el trabajo exige continuamente un grado de esfuerzo elevado, puede llegar a
una situacion de fatiga capaz de alterar el equilibrio de salud de las personas.

Por su parte, Robbins (2004) concibe la carga mental como las habilidades minimas
aceptables que debe poseer un trabajador para realizar adecuadamente su labor. La
carga mental se produce cuando los requerimientos de la tarea superan las
capacidades del trabajador a lo largo del tiempo, produciéndole fatiga mental que se
manifiesta con disfunciones fisicas y psiquicas. En una primera etapa disminuye la
atencion, la motivacion, el pensamiento y la fatiga todo lo cual se manifiesta con la
disminucion de la capacidad de respuesta del trabajador cuando el desequilibrio entre
las demandas de la tarea no estd en consonancia con sus capacidades. Si este
desequilibrio se prolonga produce la fatiga crénica, la cual se manifiesta con
inestabilidad emocional, alteraciones del suefio o alteraciones psicosomaticas.

Tomando en cuenta lo antes expuesto, es relevante resaltar que los factores
procedentes del ambiente socio-laboral contribuyen con la carga mental en el trabajo,
entre estos factores se encuentran: las exigencias de la tarea, las condiciones del
trabajo fisico, sociales, organizativas y las condiciones externas a la organizacion. Los
factores que corresponden a las caracteristicas individuales y condicionan las
respuestas del trabajador estan relacionados con la edad, el estado de salud, la
constitucion fisica, las capacidades, la calificacion, la experiencia, las aspiraciones y la
motivacién (Lundberg y Cooper, 2011).
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En estos tiempos, se ha producido una reduccion paulatina de la actividad fisica en
muchos puestos de trabajo y a su vez, han ido apareciendo nuevos puestos en los que
predomina la actividad mental, de forma que el trabajo actual requiere cada vez menos
esfuerzo fisico y mas tratamiento de informacion. Segun Leka (2010) este tratamiento
de la informacion implica que los procesos cognitivos transformen informacion sensorial
en comportamiento motor usando operaciones logicas y formales. La informacion llega
al cerebro a través de los sentidos y se transforman en programas motores que
provocan un comportamiento determinado. La mayor carga mental ocurre cuando la
persona debe concentrarse en continuas sefales, predominantemente visuales, a las
cuales debe responder rapidamente y un retraso o un error momentaneo pueden tener
consecuencias graves.

Para Gutierrez (2008) el efecto mas estudiado de la carga mental es la fatiga mental,
responsable de errores, de consecuencias mas o menos graves. Parte de la confusion
de la carga mental se debe a la aplicacion del concepto a cualquier puesto de trabajo.
Sin embargo, algunos autores amplian el concepto de carga mental al procesamiento
de informacion propio del trabajo intelectual, lo cual se aleja del trabajo inicial, el cual
involucra el procesamiento de sefnales percibidas por los sentidos y la respuesta motora
consiguiente.

Por su parte, el contenido del trabajo como riesgo psicosocial se refiere al grado en el
cual el conjunto de tareas desempefiadas por el trabajador activan una cierta variedad
de capacidades humanas que responde a una serie de expectativas y permite el
desarrollo psicologico del empleado (Carrion y Gutiérrez, 2014). Este desarrollo es
valorado a partir del disefio de tareas variadas, de la utilizacion de la capacidad del
trabajador, tareas mondétonas asi como repetitivas, importancia del trabajo y trabajo
motivador y rutinario.

De acuerdo con Camacho y Mayorga (2017) este contenido de trabajo dentro de un
mundo globalizado, se produce por: falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de
trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta incertidumbre,
relacion intensa, trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral,
insuficiente remuneracion. De igual manera, Hernandez, Salazar y Gémez (2004)
sostienen que estos factores ejercen influencia en el trabajo y puede vincularse con las
condiciones de trabajo peligrosas, produciendo alteraciones, fatiga, diferentes
trastornos emocionales, la toxicidad en el manejo de algunos productos, el mal uso de
las competencias laborales. Esto sucede cuando el trabajador esta ubicado en una
actividad sin tomar en cuenta sus conocimientos, habilidades, destrezas.

En tal sentido, tener un trabajo con elevadas demandas y escasa capacidad de control
predice un aumento del riesgo de tension psicologica como también de enfermedad.
Las demandas tienen mas consecuencias negativas si ocurren junto con una ausencia
de posibilidad de influir en las decisiones relacionadas con el contenido del trabajo. Si
las exigencias son tan elevadas de modo que el trabajador no puede hacerles frente, o
si éste no se encuentra en posicion de ejercer influencia, en aspectos importantes de
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sus condiciones de trabajo sin poder adaptarlos, lo conducird a un riesgo de
enfermedad o incluso fallecimiento (Camacho y Mayorga, 2017).

En determinados puestos de trabajo, la sobrecarga puede originar en los trabajadores
sentimientos de ansiedad y estrés que se manifiestan en forma de agotamiento tanto
fisico como psicoldgico. En estas condiciones, segun lo afirman Peiré y Lira (2013), la
carga mental puede ocasionar dos tipos de absentismo. Uno, de menor duracion y
gravedad, que se deriva de la necesidad de "escapar” del trabajo, siguiendo una
estrategia de evitacion de la situacion desagradable, y buscando un tiempo para
descansar y reponerse de la tension ocasionada por el trabajo estresante. Otro, cuyas
consecuencias para la salud del trabajador son mas graves, que deriva en un aumento
de accidentes y de las bajas por enfermedad.

Otro de los riesgos psicosociales que se abordan en este trabajo lo constituye la fatiga
fisica. De acuerdo con lo establecido por la Confederacion Regional de Organizaciones
Empresariales de Murcia (CROEM, 2001) la fatiga fisica o muscular proviene de la
disminucion de la capacidad fisica del individuo debido a una tension muscular estatica,
dinamica o repetitiva, tension excesiva del conjunto del organismo o bien a un esfuerzo
excesivo del sistema psicomotor (musculo esquelético). Esta confederacion explica
que cuando la carga fisica en el trabajo supera la capacidad del individuo se llega a un
estado de fatiga muscular, que se manifiesta como una sensacion desagradable de
cansancio y malestar, acompafiada de una disminucion del rendimiento. Estos
esfuerzos excesivos pueden ser causados por: factores dependientes de una
incorrecta organizacion del trabajo, factores dependientes del mismo individuo
(defectos visuales, lesiones esqueléticas preexistentes), condiciones ergonémicas y
ambiente de trabajo no satisfactorios.

De acuerdo con Astrand y Rodahl (2002: 25) la fatiga fisica es "Un estado de
homeostasis perturbada debido al trabajo y al ambiente laboral". Puede identificarse
por sintomas subjetivos y objetivos que reflejan un desequilibrio que va desde unaligera
sensacion de cansancio, hasta un agotamiento completo, ocurrido cuando la carga
media de trabajo supera del 30% al 40% de la potencia aerobia maxima del individuo,
y sin duda alguna cuando la carga excede el 50% de la potencia aerobia méaxima. La
fatiga fisica localizada, se puede dar a nivel sensorial 0 a nivel muscular.

Para Arriaga (2003) los riesgos psicosociales causados por fatiga fisica se perciben
principalmente en la fatiga visual, auditiva y muscular, por ser las que con mayor
frecuencia se presentan en el trabajo demandado por la sociedad globalizada. Se
entiende entonces que la fatiga fisica consiste en la disminucion de la capacidad fisica
del individuo después de haber realizado un trabajo, durante un tiempo determinado.

En referencia a la fatiga mental, este efecto psicosocial se define como la alteracion
temporal (disminucion) de la eficiencia funcional mental y fisica en funcion de la
intensidad y duracion de la actividad precedente y del esquema temporal de la presion
mental. La disminucién de la eficiencia funcional se manifiesta, por ejemplo, mediante
una impresioén de fatiga, una peor relacion esfuerzo/resultado, a través de la naturaleza
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y frecuencia de los errores, entre otros. Pero el alcance de estas alteraciones esté en
parte determinado por las condiciones de la persona (Calzén, 2007).

En cuanto a la sensacion de monotonia, la hipovigilancia y la saturacion mental, el
Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT, 2015) los concibe como estados
similares a la fatiga mental y tienen en comun con ésta, que desaparecen cuando se
producen cambios en la tarea y/o en las condiciones de trabajo. La monotonia y la
hipovigilancia sélo se diferencian por las circunstancias en que aparecen: la primera
seria un estado de activacion reducida, de lenta evolucion, que puede aparecer en el
desarrollo de tareas largas, uniformes, repetitivas y se asocia principalmente a la
somnolencia, disminucion y fluctuacion del rendimiento, y variabilidad de la frecuencia
cardiaca.

Segun un estudio realizado por el INSHT (2015), la fatiga mental se encuentra presente
en dos de cada tres personas que decian mantener un ritmo alto de trabajo y un nivel
elevado de atencion durante mas de la mitad de la jornada, presentando sintomas
claros de fatiga. Entendido por fatiga mental al resultado de la diferencia entre la
capacidad o recursos de un individuo y las demandas que le vienen impuestas por una
tarea especifica de indole intelectual.

Por su parte, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1986) define la fatiga
mental como aquel estado transitorio de reduccion de la eficacia funcional tanto fisica
como mental, que viene determinada por la duracion, intensidad y temporalidad de la
tension mental que le precede. Es por este motivo que la carga mental se ve
directamente relacionada con el procesamiento de la informacion a la cual una persona
se ve obligada a llevar a cabo cuando desarrolla, principalmente, actividades
relacionadas con un esfuerzo mental.

En resumen, como se ha podido observar 10s riesgos o efectos descritos en los parrafos
precedentes aluden a las condiciones psicosociales del trabajo, que dentro de este
mundo globalizado tienden a tener consecuencias lesivas en la salud fisica y mental del
trabajador. Las obsesivas cargas mentales, el contenido de trabajo perturbador asi
como la fatiga fisica y mental actian como factores desencadenantes de la tensiony el
estrés laboral dentro de contextos organizacionales que exigen de manera cotidiana
enfrentar nuevos retos y desafios por los cambios que emergen de manera
descontrolada.

Dichos cambios, segun |0 establece Moreno-Jimenez (2014), tienden a afectar en
primer lugar a quienes no tienen trabajo, que ven disminuida su capacidad econémica
y su valorizacion social y personal. En segundo lugar a quienes tienen un trabajo
inestable que no proporciona ninguna seguridad sobre su duracion, de forma que la
frontera entre paro y empleo esta continuamente en un equilibrio precario. Afecta
igualmente a quienes tienen un trabajo fijo, pero que en la situacion actual de
inseguridad empresarial temen continuamente la aparicion de problemas empresariales
que hagan inviable la empresa. De alli que este autor afirme que el miedo al desempleo
se ha convertido en una caracteristica general del mercado de trabajo actual,
caracterizado por reveses constantes de un mundo globalizado.
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En lineas generales, los riesgos psicosociales relacionados con las cargas mentales,
contenido de trabajo perturbador, fatiga fisica y mental abordados en este trabajo se
convirtieron en factores susceptibles a ser evaluados, en una poblacion extraida del
contexto de investigacion sujeto a estudio. Esta poblacion la conforman todas las
Pymes del Municipio Barranquilla, especificamente las del Departamento del Atlantico,
de la cual se procedi¢ a extraer la muestra.

Este procedimiento de extraccion se caracterizé por la seleccion de sujetos tipo e
incluy¢ criterios de seleccion (Hermnandez, Fernandez y Baptista, 2011). Los sujetos tipo
estuvieron representados por los gerentes o directivos de las Pymes quienes debian
cumplir con los siguientes requisitos: conocimientos sobre riesgos psicosociales,
antigledad de mas de 5 afnos en la empresa, experiencia con el manejo de riesgos
laborales y disponibilidad y voluntad para responder al instrumento de recoleccion de
datos disenado. La distribucion muestral obtenida después de aplicado este
procedimiento se muestra en el Cuadro 1.

Cuadro 1 Distribucién muestral

Pymes G.erenltes/

directivos
Todofer Distribuciones, S.A.S. 5
OMG Consultores Juridicos de Colombia 5
Importadora Crus y Beltran, S.A.S. 5
Tecnosystems, S.A.S. 5
AGH Pharma, S.A.S. 5
Franco y Guzman Asociados, S.A.S. 5
Total de informantes (muestra) 30

Fuente: Elaboracion propia

Como técnica para la recoleccién de datos se empled el cuestionario, en el cual se
incluyeron preguntas relacionadas con las dimensiones de la variable: riesgos
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psicosociales emergentes. Este cuestionario conté con 39 preguntas cerradas y con
cinco opciones de respuesta bajo la escala de actitudes Lickert. El cuadro 2 muestra
como fueron categorizadas las respuestas obtenidas de los informantes.

Cuadro 2 Categorizacion de Respuestas

Ponderacion Categoria Abreviatura
5 Siempre S
4 Casi siempre CS
3 Algunas veces AV
2 Casi nunca CN
1 Nunca N

Fuente: Elaboracidn propia

El cuestionario descrito fue sometido a las pruebas de validez y confiabilidad
pertinentes, arrojando un coeficiente de Alpha de Cronbach r_tt=0,9171, lo cual
demuestra que posee una alta y aceptable confiabilidad o consistencia interna. Para el
analisis de los resultados provenientes de este instrumento de recoleccion de datos se
recurrié a la estadistica descriptiva, la cual permitid mostrar la frecuencia absoluta y
relativa asi como también la varianza, desviacion estandar y promedios de cada
dimension. Para esto se procedié a construir una base de datos en hojas de calculo
del programa Microsoft®, Excel®© version 2013 para Windows®©.

Resultados

Tal como se menciond anteriormente los resultados obtenidos de la muestra fueron
procesados mediante la estadistica descriptiva, atendiendo al caracter cuantitativo y
descriptivo de la investigacion. Estos resultados, que reportan las respuestas emitidas
por los 30 informantes y que se presentan el Cuadro 3, se discuten en cuatro secciones,
atendiendo a cada una de las dimensiones de la variable, sometidas a investigacion.

Carga mental
Como puede observarse en el Cuadro 3, un 47% de la poblacion referente a un nimero

de catorce sujetos, consideraron que la carga mental entre los miembros de las
organizaciones objeto de estudio se encuentra muy presente, otro 43% de la muestra
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la asume medianamente presente y un 10% la percibio con baja presencia. De acuerdo
con la media calculada de 10,73 se categoriza como medianamente presente.

Cuadro 3 Resultados sobre las dimensiones de la variable

Dimensionss Carga mental Contenion da Fatiga Fisica Fatiga Mental
trabajo :

Categorias Rangos FA FR% FA FR% FA FR% FA FR
Muy Alta Presencia | 11 1 14 47 21 70 1 5 2 a7
MedianaPresencin | 6 | 109 | 13 | 43 5 20 1 3 a 13

Baja presence 3 599 3 10 3 10 3 1 0 a

Ausencia

Q
Total 30 100 30 10 3 100 3 100
Varianza 11,7195402 10,1482758 10,0643678 | 202758620
Desviaciin estands 342338140 3 18563586 317243878 142393335
Pramedio Indicada 10,7 113 10,2 12,2
Pramedio Dimension 445

Fuente: Elaboracion propia

Esto significa que este riesgo psicosocial que implica, entre otros aspectos, la recogida
e integracion rapida de una serie de informaciones con el fin de emitir, en cada
momento, la respuesta mas adecuada a las exigencias de la tarea, tal como lo afirman
Serrano e lbafiez (2015), afecta medianamente a la muestra sujeta a estudio. En
consecuencia se deben tomar las previsiones necesarias para evitar que esta carga
mental llegue a limites mas altos porque traeria como consecuencia disfunciones fisicas
y psiquicas (Robbins, 2004) o la fatiga mental descrita por Gutierrez (2008).

Contenido de trabajo

Con respecto a esta dimension se observd que el 70% mantiene una alta atencion al
realizar su trabajo, y comprende con facilidad el contenido de las actividades de su
trabajo, mientras que un 20% la considera medianamente presente y otro 10% lo
considera como baja presencia. De acuerdo con la media calculada de 11,30 se
categoriza con alta presencia.

Estos resultados que apuntan hacia una alta presencia del contenido del trabajo
disminuyen la motivacion del trabajador para la realizacion de sus tareas,
principalmente, si se trata de aquellas que incurren en las mencionadas por Camacho
y Mayorga (2017) como lo son: falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo,
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trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de habilidades, alta incertidumbre, relacion
intensa, trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral e insuficiente
remuneracion. El hecho de incurrir en estas faltas conduce a producir en el trabajador
diferentes trastornos emocionales y alteraciones psicolégicas que repercuten, segun
Hernandez, Salazar y Gémez (2004), en sus competencias laborales, principalmente,
cuando lo ubican en una actividad sin tomar en cuenta sus conocimientos, habilidades,
destrezas.

Fatiga fisica

En cuanto a la fatiga fisica se reporté un 53% altamente presente, lo cual alude a que
entre los miembros de estas instituciones ocurre una baja de energia a medida que
transcurre su jornada laboral porque se encuentran sometidos a altos niveles de estrés
y por ende esta fatiga se prolonga hasta finalizar dicha jornada. Otro 37% la percibe
como medianamente presente, y un 10% con baja presencia. Al observar la media
calculada se denota que con un 10,27 se categoriza con alta presencia.

El hecho de resultar esta fatiga fisica en mas de la mitad del porcentaje muestral (53%)
demuestra que estos trabajadores estan padeciendo uno de los riesgos psicosociales
definidos como emergentes y relacionado con la disminucion de su capacidad fisica
debido al esfuerzo excesivo del sistema psicomotor que se manifiesta como una
sensacion desagradable de cansancio y malestar, acompafiada de una mengua del
rendimiento (CROEM, 2001). Este estado de homeostasis perturbada, debido al trabajo
y al ambiente laboral, tal como lo definen Astrand y Rodahl (2002), se percibe
principalmente en la fatiga visual, auditiva y muscular, por ser las que con mayor
frecuencia se presentan en el trabajo demandado por la sociedad globalizada (Arriaga,
2003) y se encuentra presente en la muestra encuestada en un nivel y categoria muy
altos.

Fatiga mental

Con relacion a este riesgo psicosocial un 87% de la muestra la considera como muy
alta presencia, mientras un 13% la percibe como medianamente presente. El promedio
aritmético se ubico en 12,20 lo que la categoriza como muy alta presencia segun el
baremo disefnado.

La presencia de este riesgo psicosocial, ubicado en un nivel muy alto, conduce a inferir
que la muestra encuestada se encuentra expuesta no solo a alteraciones temporales
de la eficiencia funcional mental y fisica en funcién de la intensidad y duracion de la
actividad precedente y del esquema temporal de la presion mental (Calzon, 2007) sino
también a sensaciones de monotonia, hipovigilancia y la saturacion mental,
coincidiendo asi con los resultados reportados por el INSHT (2015). Estos resultados
concuerdan a su vez con lo establecido por la OIT (1986) en lo que concierne al estado
transitorio de reduccion de la eficacia funcional tanto fisica como mental, que viene
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determinada en estos tiempos de globalizacion por la duracion, intensidad vy
temporalidad de la tension mental.

Finalmente, es necesario observar el promedio de la dimension el cual se ubico en 44,50
que segun el baremo disefado la categoriza como mediana presencia, a pesar de que
la desviacion estandar de 9,15 denota una alta dispersion de la data por lo que la media
no representa estadisticamente a la poblacion. Sin embargo, al confrontar esta data con
el problema planteado y la teoria consultada se deduce que dentro de las instituciones
encuestadas los riesgos psicosociales emergentes se encuentran presentes, bien en
un nivel medio o alto.

Esta presencia aunada a la inseguridad laboral que predomina en el contexto sujeto a
estudio, por el tema de las liquidaciones masivas, ensombrece la situacion de quienes
aungue mantienen su trabajo, temen por su pérdida o deterioro, tal como lo afirma
Moreno-Jiménez (2014). Este temor genera esa condicion nociva descrita por De Witte,
Else y de Cuiper (2013) como situacion de miedo, ansiedad e incertidumbre,
fomentando efectos negativos como el estrés en el trabajador, en la organizacion o en
los grupos, el cual deja secuelas a nivel emocional y cognitivo en el comportamiento
laboral y social, y a nivel fisiolégico (Ministerio de Proteccion Social, 2010).

Conclusiones

Una vez abordado el objetivo que se propuso alcanzar a lo largo de esta investigacion,
el cual consistid en diagnosticar los tipos de riesgos psicosociales emergentes, que
afectan la salud fisica y mental de los trabajadores de pequefias y medianas empresas
de Barranquilla, especificamente del Departamento del Atlantico, se concluye lo
siguiente:

La presencia de cargas mentales, contenido de trabajo, fatiga fisica y mental, reportada
por la muestra en niveles medianos y altos, viene acompafiada de ese grado de
incertidumbre, propio de este mundo globalizado que pone en riesgo la salud y el
bienestar del trabajador. Esa incertidumbre que genera inseguridad e inestabilidad
laboral se debe principalmente a la mala interpretacién de la flexibilizacion de las
normas de relacion laboral, traducida por algunos empleadores como el aumento de la
sobrecarga y el incremento del tecnoestrés asociado a los nuevos aprendizajes
continuos.

Ante los escenarios de incertidumbre organizacional, la salud del trabajador, en 1o que
respecta a los riesgos psicosociales emergentes, debe imperar sobre el resto de los
aspectos que preocupan a la empresa en su afan por alcanzar la competitividad en el
mercado. El hecho de contar con un trabajador que constantemente se expone a estos
riesgos perjudica su capacidad adaptativa y competitiva asi como su seguridad laboral
lo cual acarrea precariedad en las relaciones laborales.
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Debe entenderse que el desemperio de las Pymes y su gestion hoy en dia resultan
altamente complejas, como consecuencia de las innumerables interacciones entre sus
distintos componentes organizativos y entre éstos y el entorno globalizado. En
consecuencia, es conveniente prestar especial atencion al trabajo emocional como uno
de los aspectos representativos de los cambios que se estan produciendo en el
mercado laboral en estos tiempos de caos y de crisis, en los cuales la multiplicidad de
las formas de relacion laboral ha hecho mas complejos, difusos y a veces confusos, la
condicion y el estatus del trabajador y sus condiciones de trabajo.

Aun cuando |0s riesgos psicosociales emergentes, seleccionados para este trabajo,
pudieran ser insuficientes, esta investigacion permitio revelar tanto la presencia de éstos
en las pymes sujetas a estudio como el estado del arte de estas organizaciones con
respecto a este tema. Esto se corrobor¢ a través de la revision documental realizada y
mediante las respuestas suministradas por la muestra. Queda abierta la posibilidad de
profundizar en dicho tema con el fin de contribuir con la salud fisica y mental del
trabajador.
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Introduccién

El estudio sistematico y cientifico del turismo se remonta a la década de los 20 del siglo
pasado, cuyo exponente es la Escuela Berlinesa, pionera en la investigacion del tema.
A decir por Castilloy Lozano (20086, p.68), esto se “debit a la importancia que el turismo
adquirié como un fendmeno que, a la par que generaba desplazamientos masivos,
significaba un hecho econdmico de vital importancia para las economias europeas en
la época de la posguerra; de ahi que tales autores reconstruyeran el sentido y
significado del turismo, interpretandolo en funcién al momento.

Asimismo, el devenir econdémico e historico ha incidido en la conceptualizacion que la
sociedad ha generado en cuanto al turismo, exaltandolo mas alla del acto recreativo,
visualizandolo como un fenémeno social mundial que se expresa en su estrecha
vinculacion con el desarrollo de las naciones, un motor clave para su progreso
sociocecondmico, ya que puede superar el impacto econdémico de factores como las
exportaciones petroleras, de productos alimentarios o automaviles, entre otros. A este
respecto, explica la Organizacion Mundial del Turismo (OMT), que ha “experimentado
un continuo crecimiento y una profunda diversificacion, hasta convertirse en uno de los
sectores econdmicos que crecen con  mayor rapidez en el mundo”
(http:/fwww2.unwto.org).

Ahora bien, Colombia fue reconocida en los afios sesenta del siglo veinte, como el “pais
suramericano con el crecimiento turistico mas acelerado en la region, alcanzando tasas
que se sostuvieron por encima del 17% anual por mas de un decenio” (Jaramillo, 2006,
p. 10), a ello se suma su capacidad para abordar y superar los diferentes obstaculos,
que impactaron en su desarrollo turistico — asi como en otras areas - para
posteriormente retomar este importante sector de servicios como herramienta para
impulsar su crecimiento socioeconémico. Tal habilidad es evidenciada y difundida
continuamente por la prensa nacional colombiana, asi como agencias internacionales,
constituyéndose en una realidad palpable en titulares como el siguiente: “Colombia
rompe récord con 6,5 milones de turistas extranjeros en 2017
(www.elespectador.com).

Es entonces el turismo para la nacion neogranadina, un sector econdémico dinamico,
creador de empleos y divisas, que apalanca al caribe colombiano como zona colmada
por ingentes atractivos turisticos. Un ejemplo de ello es Barranquilla, capital del
departamento Atlantico, ciudad portuaria flanqueada por el mar caribe al norte y el rio
Magdalena al este. La también llamada “Puerta de Oro del Caribe”, cuenta entre sus
principales riquezas con la fiesta folclorico-cultural mas relevante de Colombia: el
Carnaval de Barranquilla, catalogado por el Congreso de la republica y la UNESCO
como “Patrimonio Cultural de la Nacién y Obra Maestra del Patrimonio Oral e Inmaterial
de la Humanidad”, respectivamente. (www.carnavaldebarranquilla.org).

Igualmente, Barranquilla cuenta con un pujante entramado empresarial del cual
destacan las Micro, Pequerfias y Medianas Empresas, conocidas por sus siglas como
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Mipymes, muchas de ellas dedicadas a proporcionar servicios turisticos, en las cuales,
pese a los esfuerzos gubernamentales, organizacionales y académicos, se evidencia
un agotamiento en cuanto a las habilidades gerenciales de los lideres empresariales,
situacion ésta que incide en el aprovechamiento efectivo de las potencialidades
turisticas que le caracterizan.

Estas riquezas naturales, acompafiadas por monumentos historicos, arquitectura,
gastronomia, rica cultura y la excelencia de su gente, representa una parte de las
potencialidades de esta ciudad, apreciables para el desarrollo de Mipymes
especializadas en la prestacion de servicios turistico, para cual requieren de la
optimizacion de las habilidades gerenciales como formula para fortalecer el liderazgo
transformacional en haras del aprovechamiento econdmico y sustentable de las
cualidades que caracterizan a Barranquilla. Es por ello, que el notable auge de su
turismo, constituye un factor motivador para las MIPYMES, las cuales engloba casi todas
las formas empresariales conocidas.

Por su parte, el Sistema Economico Latinoamérica y del Caribe (SELA) (2015, p. 7), las
concibe por su relevancia en la region como “actores importantes para el desarrollo
econdmico de los paises de América Latina y el Caribe. En todos ellos representan un
alto porcentaje del total de establecimientos brindando sustancial aporte al desarrollo
de empresarialidad”. Las mismas, representan en América Latina del 95 al el 99% de la
empresa Latinoamericana, en consecuencia su participacion como empleador es
relevante, pero menor en referencia a la producciéon e irrelevante en cuanto a
exportaciones directas.

En ese orden de ideas, segun Caicedo (2008, p. 57), las Mipymes son del interés de
Colombia desde los afios setenta del siglo pasado, ya que 1os gobiernos del momento
hicieron visible su inquietud en cuanto al desarrollo de politicas publicas favorables a la
promocién y auxilio de este importante renglén empresarial, debido a las siguientes
razones:

= Importante participacion en la estructura productiva

= Relevante presencia en las economias regionales

. Presencia de fallas de mercado que impiden su articulacion exitosa a las
dindmicas productivas nacionales e internacionales

. Gran brecha de productividad y desarticulacion respecto del sector
empresarial

Para el referido autor, dicho el interés gubernamental consistia en el fortalecimiento de
las Mipymes, pues éstas contribuyen en el aumento de “la competitividad general de la
economiay a densificar el tejido empresarial debido al notable papel que juegan dentro
de las cadenas productivas” (pag. 57), estas especificidades contribuyen en la solucion
de problemas como:

. Promocion del empleo, disminuyen asi el desempleo
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= Promueven la asociacion y organizacion para el nacimiento de nuevas
empresas

= Proveen capacitacion y formacion en diferentes areas

= Coadyuvan en atenuar contradicciones sociales

= Contribuyen en la optimizacion de la distribucion del ingreso

Fue tal el interés del Estado Colombiano por las Mipymes que en Julio del 2000 se crea
la Ley 590, a través de la cual se “dictan disposiciones para promover el desarrollo de
las micro, pequefnas y medianas empresa” (Secretaria del Senado de Colombia, 2018).
Esta es modificada en 2004, con la Ley 905, que cambia parte de su articulado,
destacandose el articulo 2, referido a las definiciones, en el mismo se expresa:

Para todos los efectos, se entiende por micro incluidas las Famiempresas pequefa y
mediana empresa, toda unidad de explotacion econdmica, realizada por persona
natural o juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales,
comerciales o de servicios, rural o urbana, que responda a dos (2) de los siguientes
parametros: (Ministerio de comercio, industria y turismo.

Los parametros sefialados en el articulo anterior describen caracteristicas que
concuerdan parcialmente con los planteamientos sefialados por la Comision Europea
expuestos en la Tabla Nro. 28, y que se expondran a continuacion

Tabla 28 Parametros clasificacion empresas colombiana. Ley 905 2004

Tamafio de la Ndmero de Activos Totales por Valor

Empresa Trabajadores

Microempresa Personal no superior a Inferior a 500 salarios minimos
10 trabajadores mensuales  legales  vigentes.

(SMMLV)

Pequena Personal entre 11 y 50 Entre 501y menos de 5.000
trabajadores (SMMLV)

Mediana Personal entre 50 y 200 Entre 5001 y a 30.000 (SMMLV)
trabajadores

Fuente: Elaboracion propia

En consecuencia, a consideracion del investigador la optimizacion de las habilidades
gerenciales es una herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformagcional
en las referidas organizaciones, orientandolas hacia una renovacion y vitalizacion en el
ejercicio del mismo. Por ello, el presente estudio busca analizar las habilidades
gerenciales como herramienta para el fortalecimiento del liderazgo transformacional en
las Mipymes del sector turistico de Barranquilla.

Asumiendo como fundamento tedrico las posturas de Arroyo (2012), Madrigal (2009),
Bonifaz (2012), Revillo (2006), Goleman (2012), Newstrom (2011), Franco y Ochoa
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(2009) y Ordoniez (2010) para sustentar la variable Habilidades Gerenciales, mientras
que la variable Liderazgo Transformacional se respaldd con la argumentacion cientifica
de Palomo (2010), Bass (1990), Bass y Avolio (1994), Noguera, Pitarch y Esparcia
(2009), Menchén (2009), Serrano (2010), Sanchez (2014), Martinez (2004).

Metodologia

Cabe destacar que el presente aporte cientifico hace parte de un estudio con mayor
alcance, el cual se encuentra en la fase destinada a recolectar informacion, dentro del
marco metodolégico investigacion mixta. Por tanto, para efectos del presente
compilado, se mostraran a continuacion las evidencias detectadas — originadas por la
indagacion en fuentes informativas primarias y secundarias — bajo la modalidad de
investigacion documental y el tratamiento hermenéutico aplicado a los datos obtenidos,
proporcionando un avance en cuanto a las variables en estudio.

En ese orden de ideas, se entiende por investigacion documental como un pProceso
fundamentado en la “bUsqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos
secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: impresas, audiovisuales o electronicas”. Arias (2012, p. 27).

En concordancia con lo planteado por el citado autor, Bernal (2012, p. 110), explica que
“consiste en un andlisis de la informacion escrita sobre un determinado tema, con el
propoésito de establecer relaciones, diferencias, etapas y posturas o estado actual del
conocimiento respecto al tema objeto de estudio”. De acuerdo al citado autor, ésta
depende de la informacion obtenida o consultada, contenida en formatos como libros,
periddicos, revistas, actas notariales, tratados, conferencias transcritas; o en
documentos filmicos y grabados como: peliculas, diapositivas, discos, cintas, casetes,
disquetes, entre otros.

Pulido, Ballén y Zufiiga (2007, p. 59), quien refiere el abordaje hermenéutico de la
investigacion documental, también llamada bibliogréfica, la concibe como un
instrumento o técnica orientada a la profundizacion del tema de estudio, ya que
“Mientras mas fuentes se utilicen, mas fidedigno sera el trabajo realizado”.

En ese orden de ideas, para Arias (2012, p. 30), al igual que otros disefios, la
investigacion documental “se puede realizar a nivel exploratorio, descriptivo o
explicativo”; los mencionados niveles son denominados por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 90), como alcances, pues constituyen un “continuo de causalidad”,
sumando un elemento a la referida triada, es decir, el correlacional.

De acuerdo, al referido autor, éstos dependen de la estrategia de investigacion, y se
diferencian entre si, “pero en la practica, cualquier investigacion puede incluir
elementos de mas de uno de estos cuatro alcances”. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014, p. 90), describe los alcances de la siguiente manera:
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Exploratorio: su utilidad consiste en “preparar el terreno y, por lo comun, anteceden a
investigaciones con alcances descriptivos, correlacionales o explicativos”.

Descriptivos: ¢éstos consisten en describir “fendmenos, situaciones, contextos vy
sucesos; esto es, detallar como son y se manifiestan”. De acuerdo al citado autor,
permiten detallar las “propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un analisis”. Con ellos, solamente se busca recabar y medir informacion.

Correlacionales: propésito “conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre
dos 0 més conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular”.

Explicativo: “estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos
fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta 0 por qué se relacionan dos o
mas variables”.

Ademas de los alcances o niveles, la investigacion documental cuenta con una
clasificacion, la cual segun Arias (2012, p. 30), es la siguiente:

Monografgica: |a misma consiste en el desarrollo a profundidad del tema de estudio.

Estudios de medicion de variables independientes a partir de datos secundarios:
basada en el uso de documentos procesados por organismos publicos y privados, es
decir datos secundarios, a fin de realizar conclusiones vinculadas con el
“comportamiento o estado actual de variables demograficas, sociales o econémicas”.

Correlacional a partir de datos secundarios: 1a misma esta orientada a determinar la
correlacion entre las variables en estudio, a través de la consulta de datos y cifras
cuantitativos.

Técnicas de recoleccion y analisis

Para Balestrini (2006, p. 147), las técnicas que se enfocan en la observacion
documental, buscan abordar el andlisis e interpretacion de datos para ello requieren
incorporar un conjunto de técnicas y protocolos instrumentales, correspondientes a la
investigacion documental; las mismas se nutren de “procedimientos metodicos y
criticos que permiten organizar toda la informacion escrita que se manejara en el
proceso de investigacion planteado”.

Entre las técnicas sugeridas por la referida autora se encuentran las de: “andlisis de
contenido, observacion documental, presentacion resumida de un texto, resumen
analitico, andlisis critico. lgual importancia guardan las denominadas por la autora
como “técnicas operacionales” a ser utilizadas en el manejo de fuentes documentales,
como: el “subrayado, fichaje, bibliograficas, de citas y notas de referencias
bibliograficas”, entre otras.
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Para efectos del presente estudio se implementaron las técnicas de observacion
documental y analisis critico. La primera de ellas descritas por la referida autora como
el “punto de partida en el andlisis de las fuentes documentales, mediante una lectura
general de los textos, se iniciara la busqueda y observacion de los hechos presentes
en los materiales escritos consultados que son de interés para esta investigacion”.

Por su parte la segunda, constituye la combinacion de las técnicas presentacion
resumida de un texto y resumen analitico, a través de las cuales se logra una la
presentacion sucinta de los contenidos tedricos de la investigacion, los cuales reflejan
la estructura de los textos consultados, asi como delimitan los contenidos en
consonancia con los datos necesarios para la consolidacion del estudio. En cuanto a
las técnicas operacionales, orientadas a instrumentalizar la recoleccion de datos, se
utilizaron el subrayado y el fichaje bibliografico.

Es por ello, que en consonancia con lo expuesto, en el presente estudio se implementd
la metodologia cuantitativa, correspondiente al paradigma positivista, con un disefo
documental monografico y de alcance descriptivo a través de la cual se busca
establecer la relacion de las variables en estudio. En referencia a su validez, se alude a
los argumentos propuestos por Gomez, Deslauriers y Alzate (2010, p. 77), quienes
exponen cuatro criterios, los cuales a su juicio la sustentan. Se trata de:

Acceso a las fuentes: cita de trabajos originales, es decir fuentes primarias antes que
las secundarias, en caso contrarioc se recomienda la verificacion del contenido
seleccionado.

Exhaustividad: |1a pertinencia del contenido seleccionado en correspondencia con el
objeto de estudio.

Actualidad.: preferir la seleccion de contenidos recientes.

Historicidad: “para con los escritos que se relacionan con el pasado, se debe
establecer la autenticidad de los textos, fecha de publicaciony, si hay, de la reedicion”
en el interés de identificar el contexto intelectual y discusivo del mismo.

Cabe destacar, que los autores que fundamentan el marco tedrico de la investigacion,
cuentan con el reconocimiento de la comunidad cientifica, dado el ndmero de
publicaciones y resumen curricular de los mismos. Asimismo, la observacion
documental se realizd sobre textos fisicos y digitales especializados en los temas de
estudio, es decir las variables Habilidades Gerenciales y Liderazgo Transformacional,
asi como los referidos al contexto preservando con minuciosidad los criterios
propuestos por Gémez, Deslauriers y Alzate (2010).

Los resultados esperados estan dirigidos hacia la apropiacion social del conocimiento,
en el interés de generar resultados y productos, constituidos en estrategias para la
divulgacion y transferencia de conocimientos, teniendo como beneficiarios las Mipymes
y sus gerentes, asi como todo el talento humano que las conforma, la sociedad de
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Barranquilla, los entes gubernamentales y finalmente la academia debido a la
produccion de nuevos conocimientos, adquiridos a través de la implementacion de una
observacion documental exhaustiva, asi como el analisis critico.

Habilidades gerenciales

Las habilidades comprenden aspectos como las destrezas y la actitud de una persona
para la realizacion de determinadas acciones. Tedricos como Knapp citado por
Madrigal (2009, p. 1), la conceptualizan como la “capacidad del individuo, adquirida
por el aprendizaje, capaz de producir resultados previstos con el maximo de certeza,
con el minimo distendio de tiempo y economia y con el maximo de seguridad”.

Cefiedo y Caceres (2014, p 21), la describen como la capacidad para utilizar en forma
creativa conocimientos y habitos en la realizacion de actividades tedricas, asi como
précticas, afirman que la habilidad es un “concepto en el cual se vinculan aspectos
psicolégicos y  pedagogicos indisolublemente unidos”. Desde la perspectiva
psicolégica implica acciones, al igual que operaciones. Desde la pedagogia
comprende “el como dirigir el proceso de asimilacion de esas acciones y operaciones”,
es decir, que la habilidad es el conocimiento en la accion.

De acuerdo, a los citados autores la habilidad es una capacidad que posibilita la
determinacion de un conjunto de operaciones que integradas establecen un modo de
actuacion. Por su parte, Arroyo (2012, p, 11), también las designa como destrezas,
herramientas que operacionalizan la ejecucion de acciones especificas; clasificandolas
en:

Duras: son de “indole técnica y son elementos basicos que no generan mayor
diferenciacion, ni tampoco generan valor”, pues son funcionales en escenarios ya
probados distantes a la incertidumbre.

Blandas: también denominadas como transversales, son destrezas subjetivas e
intangibles conformadas por factores como la comunicacion, el liderazgo, el manejo
del estrés, entre otros. A decir por la autora constituyen un imperativo en el Curriculum
Vitae del profesional en la actualidad.

En cuanto a la gerencia, Vélez (2010, p. 70), relaciona la administracion con la gerencia
definiéndola como un “conjunto de actividades de planeacion, organizacion,
coordinacion, direccion y control”, considera que éstas constituyen el fundamento de la
gerencia.

Del mismo modo, Atehortla, Bustamante y Valencia (2008), exponen la dicotomia
presentada por la traduccion del vocablo en Ingles Management, el cual puede
traducirse como gerencia, gestion y como administracion; explican, que en todo caso
son acciones coordinadas destinadas a dirigir y conforman “las dos funciones
correspondientes a la gerencia o administracion de la organizacion: definir el rumbo de
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la entidad a la que se gerencia (dirigir) y asegurar que ese rumbo se esté alcanzando
(controlar).

Finalmente, los citados autores relacionan la gerencia con la actuacion en la toma de
decisiones, orientada hacia la mejora continua del desempefio en cuanto a los
procesos, correspondiente a la accion gerencial de dirigir. Sin embargo, para autores
como Diaz y Torrealba (2010, P. 17) la palabra gerencia se centra “en el uso de recursos
con el propdsito de generar provecho, bienestar a sectores especificos de la sociedad”,
desde ésta se sintetizan propositos conducidos a relacionar las fuerzas que conforman
a la organizacion.

Considera, que epistemoldgicamente:

...el objetivo central de la gerencia es explicar y predecir la
problematica de la eficacia (lograr objetivos), la eficiencia (logro
de los objetivos con la mejor utilizacion de los recursos) y la
efectividad social (impacto) en las organizaciones. Ademas de
esto, la gerencia se preocupa también por los procesos de
calidad, productividad y competitividad.

A decir por el autor del presente estudio, la gerencia refiere las acciones que la
conforman, es decir planificar, organizar, dirigir, ejecutar y controlar, pero en la
actualidad el llamado se aboca hacia una accion gerencial mas cercana al factor
humano, la cual daria cuenta de las habilidades gerenciales de las que se disertaré en
adelante. Alude a Newstrom (2011, p. 171), quien vincula el éxito del liderazgo con las
habilidades gerenciales, ya que éstas implementan conductas y acciones apropiadas.
Determina tres tipos habilidades gerenciales utilizadas por 10s lideres: técnicas,
humanas y conceptuales. A su juicio éstas se interrelacionan en la practica.

Madrigal (2009, p. 2), por su parte, identifica las habilidades gerenciales como
directivas, considera que éstas constituyen acciones realizadas en un entorno
caracterizado por la regularidad, la eficacia y el aprendizaje, pues éstas se ensefan,
aprenden y desarrollan mediante la capacitacion asi como la actualizacion del talento
humano. Las clasifica en: conceptuales, técnicas, interpersonales y sociales;
categorizacion diferente a la presentada por el autor anterior.

Las habilidades gerenciales comprende para Arroyo (2012, P. 7), las destrezas,
competencias y actitud. A su juicio, éstas son la clave del éxito, pero son mucho mas
que el dominio en cuanto a la administracion del tiempo, solucionar conflictos, delegar,
ser asertivo, entre otros, pues también se requiere de dedicacion, fijar objetivos y
alcanzarlos, corregir riesgos, pero principalmente de liderazgo.

Por tanto, propone varias clasificaciones, éstas pasan por las capacidades y cualidades
que deben caracterizar a un gerente habilidoso, mencionando las habilidades
gerenciales denominadas por la autora como basicas; necesarias para la ejecucion
eficiente del rol gerencial: técnicas, interpersonales o humanas y las conceptuales.
(P.9), pero suma una habilidad especifica la cual denomina “habilidad de disefio”.
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En consonancia con los aportes expresados, el investigador del presente estudio
considera que las habilidades gerenciales conforman un conjunto de destrezas,
cualidades, competencias, conocimientos, acciones, experiencias y capacidades que
inciden en el efectivo desempefio del rol gerencial contribuyendo al logro de objetivos
por parte de las organizaciones. Igualmente, se entiende que éstas cuentan con una
tipologia y representan la implementacion practica del conocimiento adquirido
académicamente o por experiencias a través del proceso de aprendizaje. Estas son
descritas segun el autor en el cuadro 4:

Cuadro 4 experiencias a través del proceso de aprendizaje

Newstrom
(2011, p. 171)

Comprenden el
conocimiento y
destrezas de una
persona en procesos

88 ope.rativos y
profesionales, las
ejemplariza con las
que definen a
contadores,
ingenieros,
fabricantes, o
redactores de texto

Son aquellas que
permiten “trabajar
bien con la gente y
construir trabajo en
equipo”. Estan
referidas a conductas
como: el
empoderamiento de
los compafieros, la
comunicacion, la
empatia, a la
sensibilidad o la
compasion.

Madrigal
(2009, p. 2)

HABILIDADES TECNICAS

O profesionales. Estas se
relacionan con la capacidad para
emplear a favor del equipo vy la
organizacién “los recursos y
relaciones necesarias para
desarrollar tareas especificas que
le permitan afrontar los problemas
gue se presenten”, se
fundamentan en el dominio de una
préctica profesional.

HABILIDADES HUMANAS

Las denomina como
interpersonales, posibilitan el
trabajo en equipo, “el espiritu de
colaboracién, cortesfa 'y
cooperacion para resolver las
necesidades de otras personas,
incluso para obtener objetivos
comunes”. Estan conformadas por
destrezas como: motivacion,
inteligencia emocional, direcciény
supervision, delegacion, manejo
del estrés, actitud ante el cambio,
administracion estratégica y del
tiempo, negociacién, entre otras.

Arroyo
(2012, p. 7)

Conocimientos y destrezas
para la realizacion de
actividades que requieren la
implementacién de métodos,
procesos y procedimientos,
asf como la experticia en el
uso de instrumentos y
técnicas especificas.

capacidad para trabajar
eficientemente en equipo,
con espiritu de colaboracion,
cortesfa y cooperacion,
respetando la diversidad de
necesidades, valores y
antecedentes de otras
personas para obtener
objetivos comunes, asf como
la creacion de condiciones
donde las personas se
sientan protegidas v libres de
expresar sus opiniones.
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Las resume como la
“facultad de pensar
en términos de
modelos, marcos de
referencia y amplias
relaciones, como en
los planes a largo
plazo. Para el citado
autor éstas cobran
relevancia en los
puestos de la
administracion.

Como se puede identificar, los autores citados concuerdan en tres de los tipos de
habilidades gerenciales, es decir en las denominadas como: técnicas, interpersonales
o humanas vy en las conceptuales. En caso de Madrigal (2009), suma a la triada las
habilidades sociales; pero en caso de Arroyo (2012), incorpora las destrezas que
califica como de disefio. A juicio del investigador del presente trabajo, todas las
propuestas son relevantes, y se complementan para la concepcion de las habilidades
deseables en un gerente de las Mipymes Turisticas de Barranquilla, orientadas a
fortalecer el liderazgo transformacional en el interés de optimizar la direccion en este
tipo de organizaciones.

HABILIDADES CONCEPTUALES

Posibilitan la observacion de la
organizacién como un todo. Estas
incluyen las destrezas para
“coordinar e interpretar las ideas,
los conceptos y las practicas” (p.
3), por tanto implica aspectos
como analizar, predecir y planificar
el contexto general interno y
externo de la organizacion

HABILIDADES SOCIALES

Corresponden a la convivencia
humana. Las define como un
conjunto de comportamientos

interpersonales complejos
aprendidos. Deseables en la
conducta gerencial del directivo.

Fuente: Elaboracion propia

Liderazgo transformacional

Destreza para “contemplar la
organizacién como un todo,
es la mirada holistica que
permite ver las diferentes
partes de la organizacion
interdependientes entre sf, o
como los cambios en su area
afectarén a las demas. Esta
habilidad incluye coordinar e
interpretar las ideas, 1os
conceptos y las practicas
para analizar, predecir y
planificar viendo el cuadro
total”. Arroyo (2012, p. 18).

HABILIDADES DE DISENO

Capacidad para resolver
problemas en beneficios de
la empresa. Para ser eficaces
y particularmente en los
niveles organizacionales
superiores, 10s
administradores deben ser
capaces de hacer mucho
méas gue advertir un
problema... deben deducir la
solucién préctica. Por lo
tanto, deben poseer la
habilidad de ser capaces de
disefiar soluciones
funcionales a los problemas
en respuesta a las realidades
que enfrentan.
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EL liderazgo transformacional es una tendencia, que a decir por Vasquez (2013, p. 74),
ha tenido diferentes tendencias desde 1900 hasta la actualidad, pasando por
diferenciar a los lideres de los seguidores con base a sus caracteristicas, “el modelo de
liderazgo situacional que examina las conexiones entre la madurez de los seguidores,
las variables situacionales y la efectividad del lider” o las caracteristicas del mismo en
concordancia con su efectividad en el ambito organizacional.

A su juicio:

En este contexto fue que algunos tipos de liderazgo descritos coriginalmente en el marco
de estudio de la sociologia y de la politica fueron trasladados al organizacional. Tal es
el caso del liderazgo transformacional, que Burns (1978) identificd como revolucionario
de la realidad social a través de la transformacion de los seguidores en lideres, en
contraste con el liderazgo transaccional, que a través de la mejora continua, lograba
mantener el status quo. (p. 74).

En el anterior concepto se expresa la evolucion del concepto liderazgo
transformacional, la cual es producto de la evolucion de varias teorias, que concluyeron
en la vision actualizada del concepto. A continuacion se muestra en el cuadro 5, una
perspectiva del mencionado proceso:

En ese orden de ideas, se presenta a continuacion los aportes seleccionados para el
proceso de observacion documental, los cuales contribuyen en la conceptualizacion de
la variable liderazgo transformacional para el presente aporte cientifico. Se da inicio a
la disertacion con Bass (1990, p.21), pionero en la investigacion del tema, describe a
los lideres transformacionales como aquellos que “inspiran, energizan y estimulan
intelectualmente a sus empleados”, estas son técnicas, las cuales segun el citado autor
los gerentes pueden aprender.

Coloca el desempefio del liderazgo transformacional en un estadio superior, pues con
éste “amplian y elevan los intereses de sus empleados, cuando generan conciencia y
aceptacion de los propdésitos y la mision del grupo, y cuando incitan a sus empleados
a ver mas alla de su propio interés por el bien del grupo”. Asimismo, expresa que éstos
resultados se obtienen a través de: ser carisméaticos con sus seguidores e inspirarlos;
atender las necesidades emocionales de cada empleado o estimularlos
intelectualmente.

Hace especial énfasis en el carisma como fortaleza para un lider exitoso, pues éste
contribuye en lograr la confianza del equipo de trabajo, pudiendo influir en ellos,
entusiasmandolos a realizar mayores esfuerzos para obtener grandes objetivos. La
atencion individualizada del colaborador es otro componente relevante, ya que
describe como el lider, actua como mentor para quienes requieren impulso, desarrollo
y crecimiento profesional. En cuanto al tercer elemento de la triada, es decir, la
estimulacion intelectual de los empleados, consiste en mostrarles “nuevas formas de
ver viejos problemas, ensefarles a ver las dificultades como problematicas para ser
resueltas, y para enfatizar soluciones racionales”.
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Cuadro 5 evolucién del concepto de liderazgo transformacional segiin Vazquez (2013)

Weber Carisma “...una forma particular de liderazgo que se desarrolla a
(1947) través del establecimiento de ligas psicolégicas y sociales
del lider con los seguidores; este tipo de lider es ademas
revolucionario, trascendente y suele romper con las
tradiciones”.
Downton Vinculacion de “... transacciones entre el lider y los seguidores, sentaban
(1973) estilos de las bases de la confianza... lider carismatico tiene un
liderazgo potente efecto en sus seguidores por la identificacién que
transaccional, éstos sienten con los ideales y la autoridad del lider... el
carismatico y el lider politico inspiracional es persuasivo y estimula a sus
rebelde politico seguidores a hacer sacrificios y les otorga un sentido de
inspiracional. propésito que no logra el carismatico”
Burns Liderazgo “...aquél que reconoce y explora una necesidad o una
(1978) transformacional demanda de un seguidor, a través de la comprensién de
los motivos potenciales que tiene y con ello busca
satisfacer las necesidades superiores de éste al
involucrarlo como persona completa. El resultado es una
relacion de mutua estimulacion y elevacion que convierte
a los seguidores en lideres y a los lideres en agentes
morales”.
Bass y Liderazgo “...operacionalizaron los conceptos de liderazgo
Avolio transformacional  transformacional a través de la construccion de un modelo
(1985- de amplio espectro del liderazgo...desarrollaron el
1990) Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), que ha
sido el instrumento més utilizado para medir las
operaciones del lider transformacional”
Shamir, Lider El éxito lo sustente en: Administracion de la impresién que
House y carismatico causa para mostrar su competencia, Articulacion de
Arthur objetivos ideoldgicos.
(1993) Definicién de los roles de los subordinados en términos de
valores ideolégicos, Promocién de si mismo como modelo,
Comunicacién de altas expectativas y confianza en los
subordinados, Disefio de actitudes que favorecen los
motivos de los seguidores.
Conger, Liderazgo “...es un atributo basado en la percepcién que tienen los
Kanugo carismatico seguidores sobre la conducta del lider. La actitud
y Menon observada en él es interpretada por los seguidores como
(2000), una expresion del carisma, refleja su orientacién hacia la
gente. El modelo propuesto por estos autores, el lider
carismatico difiere de otros tipos en su habilidad para
formular y articular una vision inspiradora y en acciones
que causan la impresiéon de que él 'y su misién son
extraordinarios.

Palomo (2010, p. 43), expresa que el vocablo “transformacional” se relaciona con el
liderazgo orientado hacia “modificacion de la organizacion”, traducida en una habilidad
al desarrollo y dinamizacion del recurso humano hacia altos niveles de satisfaccion, es

Fuente: Adaptado de Vazquez (2013, p. 75)
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decir, motivan al colaborador a lograr mas de si mismos. Cabe destacar, que Bass y
Avolio, mencionados por Palomo (2010, p. 43), se refiere al lider transformacional como
una “extension del Transaccional”, 1o que la lleva a concluir que el primero es la version
mejorada del segundo. De igual forma, menciona cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: carisma o influencia idealizada, inspiracion o motivacion inspiracional,
estimulacién intelectual y consideracion individualizada. }

Por su parte, Noguera, Pitarch y Esparcia (2009, p. 181), citando a Yuki, refiere que el
liderazgo transformacional se afinca en la relevancia de las reacciones emocionales del
talento humano, como respuesta a la “vision trascendente” que le caracteriza,
expresado en procesos de motivacion colectiva como identificacion social, igualmente
impulsa a los miembros del equipo a la auto-realizacion.

En ese orden de ideas, expone Noguera et al. (2009, p. 181), que este estilo de
liderazgo consigue motivar a las personas haciendo que se impliguen en |0s interés
organizacionales, analizando su potencial para desarrollarlo desde una vision de grupo.
En consecuencia, se presenta como un “estilo dinamico, con una alta capacidad de
adaptacion alas nuevas situaciones, donde se busca el trabajo en equipoy el desarrollo
del mismo, bajo la perspectiva de que eso ayudara al beneficio y progreso de la
organizacion”.

A consideracion del autor del presente estudio, el liderazgo transformacional por sus
caracteristicas y orientacion hacia el cambio positivo, impulsado desde la potenciacion
de los talentos de las personas que conforman las organizaciones, sigue siendo objeto
de estudio, asi como de su implementacion tras la basqueda de mejorar la eficiencia
del ejercicio del liderazgo por parte de gerentes, directivos y empresarios,
transformandolos en generadores de creatividad e innovacion.

De lo expresado por los mencionados autores, se evidencia que el liderazgo
transformacional se encuentra conformado por componentes, l10s cuales son
descriptores guias de la accion del lider - gerente dentro de las organizaciones y en
forma muy especial en las Mipymes que hacen vida econdmica prestando servicios
turisticos en la ciudad de Barranquilla en Colombia, organizaciones cuyas dimensiones
y las caracteristicas inciden en su efectividad. Por ello, desde la perspectiva del
investigador, requieren del fortalecimiento del liderazgo transformacional, a través de la
optimizacion de sus habilidades gerenciales.
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Cuadro 6 componentes del liderazgo transformacional segiin autores

BASS (1990)
Carisma: alude al desempefio superior de los lideres transformacionales, alcanzado a través del carisma, ya
que logran “poder e influencia. Los empleados quieren identificarse con ellos, y tienen un alto grado de confianza
en ellos...infunde orgullo, gana respeto y confianza”, todas fundamentadas en la promocion de valores y
principios
Inspiracién.- se agrega a la funcién del carisma, por ello “los lideres carismaticos inspiran y entusiasman a sus
empleados con la idea de que pueden lograr grandes cosas con un esfuerzo extra”, requiere del esfuerzo
comunicacional para sembrar en los colaboradores altas expectativas, para ello recurre a “simbolos para enfocar
esfuerzos, expresa propdsitos importantes de maneras simples”.
Estimulacion intelectual- “‘promueve |a inteligencia, la racionalidad y la resolucion cuidadosa de
problemas”. Ello a través de mostrar a sus colaboradores “nuevas formas de ver viejos problemas”, ensefiarles a
ver las dificultades como asuntos resuelto, en funcién de soluciones racionales
Consideracion individualizada: cs aquella que proporciona “atencién personalizada a cada
empleado”, por tanto son sujeto del entrenamiento y asesorfa del lider transformacional, quien presta “gran
atencién a las diferencias entre sus empleados; actlian como mentores para aquellos que necesitan ayuda para
crecer y desarrollarse”

NOGUERA ET AL.( 2009)
Carisma: expone varias de las cualidades ya planteadas, como la visién de futuro basada en valores como la
confianza, el orgullo y el respeto; a éstas cualidades agrega gue son bilaterales, es decir, que fluyen de
colaboradores hacia el lider y viceversa. Este tipo de lideres “aumentan el compromiso ya que hacen que los
subordinados aumenten el sentimiento de autoestima, interioricen actitudes favorables hacia el desempeno
colectivo”
Inspiracién: ésta fomenta el trabajo, ya gue los miembros sienten que son parte de la organizacién y se activan
para impulsarla, lo que hace mas dinamico el ambiente de trabajo. Ello obedece a las cualidades ya mencionadas,
es decir el carisma y dominio de habilidades comunicacionales para poder inspirar a través de la persuasion
argumentada.
Estimulacion Intelectual: “oromueve el pensamiento critico entre los subordinados. Hace que se planteen
diversas maneras de realizar su trabajo. Promueven la inteligencia y la racionalidad en la solucién de problemas”
Fomentan la participacion asertiva en la solucion de problemas puntuales, apertura en cuanto las inquietudes
presentadas por parte del equipo
Consideracion individvalizada: 10 enfoca hacia conocer a profundidad al colaborador,
comprendiendo las diferencias individuales, sus talentos, procurando el asesoramiento del lider en la realizacién
de los compromisos laborales y garantizar la retroalimentacion en cuanto al desempefio en el ejercicio de un rol
determinado

PALOMO (2010)
Carisma: o denomina como Influencia Idealizada, considera que es una capacidad propia del lider para
“evocar una visién y lograr confianza y el respeto de sus seguidores, esta estrechamente relacionado con el
compromiso emocional de los colaboradores”, siendo el elemento novedoso el compromiso emocional. Reiteradas
varias de las destrezas mencionadas anteriormente, expresa que el lider transformacional provee seguridad a
sus colaboradores y provoca identificacién, asf como compromiso
Liderazgo Inspl'racional hace referencia a la inspiracion, coincide con atributos ya mencionados, lo
describe como la capacidad que debe tener un lider para comunicar una vision, generando pasion y entusiasmo
hacia la misma. El agregado mas relevante de su perspectiva lo constituye el promover el cambio de actitudes y
comportamientos
Estimulacion Intelectual: cs 1a capacidad del lider para provocar en sus colaboradores que piensen en
forma creativa e innovadora en la solucién de circunstancias problematicas, pero también para mejorar préacticas,
disefiar nuevas estrategias, entre otros aspectos
Consideracion Individvalizada: capacidad para atender personalmente a cada miembro del equipo,
resaltando la importancia de su contribucién al éxito organizacional. Esta accién consiste en determinar las
diferencias, necesidades y expectativas de cada uno y otorgandole responsabilidades en concordancia con los

aspectos sefalados.

Fuente: Adaptado de Vazquez (2013, p. 75)

A la luz de lo expuesto por los autores citados, asi como por la experticia del
investigador en lo referente a las necesidades y particularidades da las Micro,
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Pequefias y Medianas Empresas, se infiere que le liderazgo transformacional,
constituye una de las tendencias gerenciales, que dadas sus caracteristicas es un
alternativa relevante para la efectiva direccion de este tipo organizaciones, sobre las
cuales recae demandas econdémicas al representar un importante porcentaje del tejido
empresarial de la ciudad de Barranquilla.

Conclusiones

El entramado productivo colombiano, se caracteriza por la abundancia de
organizaciones pequefias cuyo tamano incide en el desarrollo de destrezas para la
innovacion y la competitividad por parte de su talento humano, especialmente aquel
destinado a ejercer la gerencia. Sin embargo, consecuencia de aspectos como sus
dimensiones, deficientes recursos econdmicos y el desconocimiento, entre otros
factores.

Siendo, la insuficiencia en lo referente a la gestion del conocimiento, la capacitacion y
actualizacion constante un factor determinante para el aprovechamiento de las ventajas
que proporciona este tipo de organizaciones, al igual que los talentos que caracteriza
a cada colaborador. Es por ello, que a consideracion del investigador es una necesidad
la creacion y disefio de programas destinados a capacitar al personal, en especial a
gerentes, a fin de optimizar sus habilidades duras y blandas posibilitando la renovacion
del liderazgo encaminandolo hacia la transformacion positiva fundamentado en el
desarrollo de sus destrezas.

En ese orden de ideas, las habilidades gerenciales se pueden aprender o modificar y
son la garantia del ejercicio efectivo del liderazgo transformador; esta vinculacion entre
las variables se evidencia en la revision documental, especificamente en los tipos de
habilidades, asi como en los componentes del liderazgo transformacional, en los que
se describe la esencia de ambas categorias.

Entre los aspectos a distinguir esta la integracion de los tipos de habilidades
denominadas como conceptuales, técnicas y las interpersonales ¢ humanas y como
éstas se relacionan con componentes como el carisma, atribuible al liderazgo, asi como
al desarrollo de las destrezas comunicacionales o de principios y valores como la
empatia o la tolerancia.

Igual relacion se puede establecer con el componente llamado atencion individualizada
en la que se sugiere profundizar en el conocimiento y comprension de los
colaboradores, ello tendra como primera consecuencia identificar los talentos
caracteristicos en cada persona. Para tal fin, se requiere implementar las habilidades
humanas o interpersonales, pero para aprovechar las destrezas en el desempeno
laboral, el gerente requiere tener conocimientos en lo referente a sus habilidades
técnicas y conceptuales.
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Recomendaciones

Dada la importancia e impacto de las Micro, Pequefias y Medianas Empresas, se
recomienda la profundizacion en referencia a la asistencia del estado para el desarrollo
y fomento de este tipo de organizaciones, asi como el disefio de politicas publicas
destinadas a contribuir en el fortalecimiento de la Mipymes en temas como el
financiamiento y en cuanto a la capacitacion del talento humano que las conforma.

Por tanto, el investigador del presente estudio se aboca al disefio y planificacion de un
programa de capacitacion adaptado a las necesidades de las Mipymes del sector
turistico de Barranquilla Colombia. Este esta orientado a fomentar el aprendizaje de
destrezas expresada en habilidades gerenciales como herramienta fortalecedora del
liderazgo transformacional.

El programa propuesto por el investigador requerird de un seguimiento a fin de medir
su incidencia en los gerentes de Mipymes turisticas en el interés de solventar las
posibles deficiencias y promover una actualizacion periddica de 10s mismos.
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