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Resumen

El estudio que da origen a este articulo se realizé con el fin de analizar la percepcion de la gerencia con
relacion a la gestion del talento humano en las mipymes. Para el andlisis se utiliz6 una investigacion de tipo
descriptiva con un enfoque mixto y un disefio transversal no experimental; y se establecié como poblacién
objeto de estudios a los propietarios, gerentes y directivos de las mipymes ubicadas en los municipios de
Bucaramanga, Floridablanca, Girén y Piedecuesta del departamento de Santander, Colombia. Finalmente se
hizo una seleccion de muestra poblacional de mil veinticinco individuos que ocupan los cargos establecidos
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dentro de la poblacién objeto. Destacando factores positivos y negativos que se dan en la gestion del
personal, e impactan la mejora de la relacion entre las directivas y colaboradores, se pudo establecer una
serie de postulados y supuestos de acuerdo a las variables analizadas. Ademads, teniendo en cuenta los
estudios consultados y los resultados, se resalta que gran parte de la relacién entre las partes se define a partir
de la visién de responsabilidad, lealtad, capacidad, clima laboral, condicién salarial y participacion de los
colaboradores en las decisiones de la organizacidn, lo que en su conjunto permite mejorar las condiciones
de efectividad y eficiencia organizacional y por tanto, su competitividad.

Palabras clave: talento humano; gestion de talento humano; gestién de personal; gerencia de talento
humano; gerencia de mipymes; eficiencia organizacional.

Human talent, a perspective from
management in SMEs

Abstract

The study that gives rise to this article was conducted with the purpose of analyzing the perception of
managers in relation to the management of human talent in SMEs. For the analysis, we used a descriptive
research with a mixed approach and a non-experimental cross-sectional design; with a target population
composed of owners, managers, and directors of SMEs in the municipalities of Bucaramanga, Floridablanca,
Girén and Piedecuesta in the department of Santander, Colombia. Finally, the selected population was a
sample of 1,025 individuals occupying the positions established within the target population. Highlighting
the positive and negative factors that take place in personnel management and that impact the improvement
of the relationship between managers and collaborators, and according to the variables that were analyzed, it
was possible to establish a series of postulates and assumptions. In addition, taking into account the studies
consulted and their results, it is feasible to highlight that a large part of the relationship between the parties is
based on the vision of responsibility, loyalty, capacity, work environment, salary conditions, and participation
of the collaborators in the decisions that are made within the organization, all this allows the improvement
of the conditions of organizational effectiveness and efficiency and, therefore, competitiveness.

Keywords: human talent; human talent management; personnel management; human talent administration;
SME management; organizational efficiency.

Talento humano, uma perspectiva a partir
- *© da gestao nas MPME

Resumo

O estudo que dd origem a este artigo foi realizado com o objetivo de analisar a percep¢ao da geréncia em
relagao a gestao do talento humano nas MPME. Para a anilise, foi utilizada uma pesquisa descritiva com
abordagem mista e desenho transversal nao experimental e foram estabelecidos como populagao-alvo dos
estudos os proprietdrios, gerentes e diretores das MPME localizadas nos municipios de Bucaramanga,
Floridablanca, Girén e Piedecuesta no departamento de Santander, Colombia. Finalmente, foi feita a
selegao de uma amostra populacional de mil e vinte e cinco individuos que ocupam os cargos estabelecidos
na populacio-alvo. Destacando fatores positivos e negativos que ocorrem na gestio de pessoas e impactam

14 Universidad Ean



El talento humano, una perspectiva desde la gerencia en las mipymes
Articulos cientificos

na melhoria do relacionamento entre diretores e colaboradores, foi possivel estabelecer uma série de
postulados e hipoteses de um acordo com as varidveis analisadas. Além disso, tendo em conta os estudos
consultados e os resultados, destaca-se que grande parte da relagdo entre as partes se define a partir da
visdo de responsabilidade, lealdade, competéncia, ambiente de trabalho, posi¢ao salarial e participagio
dos colaboradores nas decisées da organizagao, o que, no seu conjunto, permite melhorar as condigoes de
eficdcia e eficiéncia organizacional e, consequentemente, a sua competitividade.

Palavras-chave: talento humano, gestio de talentos humanos; gestio de pessoas; geréncia de talentos
humanos; gestao de MPME; eficiéncia organizacional.

Ressources humaines : perspective managériale dans
les micro-PME colombiennes

Résumé

Cette étude tentera d'analyser la perception de la gestion des ressources humaines dans les micro-PME.
Il s’agit d’'une recherche de type descriptif, d’approche mixte, transversal et non expérimental. Des
propriétaires, gérants ou directeurs de micro-PME situées dans les villes de Bucaramanga, Floridablanca,
Girdn et Piedecuesta du département de Santander ont été pris comme population cible de I'étude. Cette
sélection a été réalisée sur la base d'un échantillon de mille vingt-cinq personnes occupant les fonctions
prédéfinies au sein de cette population cible. A partir d'une mise en évidence de facteurs positifs et négatifs
intervenant dans la gestion du personnel et ayant un impact sur I'amélioration de la relation entre managers
et collaborateurs, cet article établit une série de postulats et d'hypotheses sujets aux variables d’analyses.
D’autre part, et compte tenu des résultats d'études consultées, il est possible de mettre en évidence qu'une
grande partie de la relation entre les acteurs se définit au travers de la responsabilité, de la loyauté, de
l'environnement de travail, du statut salarial ou de la participation des salariés aux décisions de I'entreprise et
doit permettre d'améliorerles conditions d'efficacité et d'efficience organisationnelle et donc, la compétitivité
des entreprises.

Mots-clés: ressources humaines; gestion des ressources humaines; gestion du personnel; gestion des micro-
PME; efficacité organisationnelle.
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1. Introduccion

En las empresas colombianas se viven grandes
cambios de forma acelerada, en particular, la
competencia y el aumento de la demanda especia-
lizada, llevan a la generacién de cambios significati-
vos en la forma como se gestiona el talento humano
como parte fundamental en los procesos y el creci-
miento organizacional, generando la reformulacién
de los objetivos, metas y estrategias; y finalmente a la
toma de decisiones.

De acuerdo con Rangel-Pico, Silva-Giraldo, Nino-Lié-
vano y Pérez-Olmos (2017), en Colombia segun la
Ley 905 de 2004, que modificé la Ley 590 de 2000,
se entiende por mipymes a las micro, incluidas las fa-
miempresas, pequefia y mediana empresa, como toda
unidad de explotacion econdmica, realizada por per-
sona natural o juridica, en actividades empresariales,
agropecuarias, industriales, comerciales o de servicio
que se encuentra en el drea rural o urbana. Hoy en dia,
un porcentaje del sector productivo en Colombia estd
conformado por mipymes representando el 96 % y
aportando el 40 % al PIB, siendo parte activa del desa-
rrollo y el crecimiento del pais.

En este orden de ideas, las micro, pequenas y me-
dianas empresas se han venido convirtiendo en las
principales protagonistas del desarrollo en las diver-
sas regiones en Colombia, teniendo un impacto en
los diversos indicadores macroeconémicos. Como
lo exponen Celis-Salazar y Silva-Giraldo (2018) de
acuerdo a cifras aportadas por el DANE a inicio del
2018, las mipymes generan alrededor de 67 % del em-
pleo, de igual manera el registro inico empresarial y
social (RUES), establece que en el pais el 94,7 % de
las empresas registradas son microempresas y 4,9 %
pequefias y medianas.

16 Universidad Ean

Para el caso de la investigacion, en el drea metropo-
litana de Bucaramanga, se establece, de acuerdo con
el observatorio de Competitividad, que el 99,7 % de
empresas creadas de acuerdo al tamafo son micro,
el 0,03 % medianas y el 0,01 % pequeias, mostrado
el grado de importancia en el desarrollo en la regién
(Celis-Salazar y Silva-Giraldo, 2018).

Por otra parte, investigaciones destacan que muchos
de los cambios que se viven en las mipymes, se gene-
ran por sus directivas, apoyadas por los colaboradores,
siendo estos tltimos el recurso més importante de di-
chas organizaciones (Enciso y Porras-Jiménez, 2011).

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede establecer
que la competitividad de las mipymes se debe en un
alto porcentaje a la calidad del talento humano, de tal
forma que son las competencias de los colaborado-
res y su desarrollo las que llegan a convertirse en una
ventaja competitiva, constituyéndose en un aspecto
fundamental para las organizaciones que lleva a de-
signar recursos y a desarrollar las habilidades y des-
trezas de los trabajadores para la consecucion de los
objetivos estratégicos de la empresa (Mejia-Giraldo,
Bravo-Castillo y Montoya-Serrano, 2013).

En este orden de ideas, la gestion del talento humano
ha venido cambiando a través del tiempo, pasando de
un departamento de recursos humanos, cuyo enfoque
era el de funciones de contratacién, némina y bene-
ficios, a lo que hoy en dia es, un drea que se encarga
de comprender el impacto positivo de los colaborado-
res en el crecimiento empresarial; es por ello, que su
preocupacion se centra en la generacién de equipos
de empleados calificados, que se comprometen e in-
volucran con las metas de la organizacién (Enciso y
Porras-Jiménez, 2011).
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Continuando, el sistema de gestion del talento humano
en las mipymes busca medir y administrar el desem-
peno de los colaboradores, por medio de procesos de
capacitacion, retroalimentacion y apoyo, permitiendo
generar una vision més clara de las competencias que se
necesitan para alcanzar el éxito.

Adicionalmente, busca generar un ambiente laboral
apropiado, que fomenta la productividad por medio
del compromiso y la motivacion, identificando asi las
necesidades de las personas para encaminar las metas
y los objetivos individuales como colectivos entre co-
laboradores y organizacion.

Como lo establecen Silva-Giraldo, Dugarte-Mendoza
y Rueda-Mahecha (2020), tener a los mejores colabo-
radores significa obtener los mejores rendimientos,
convirtiéndose en una ventaja competitiva con rele-
vancia e importancia. El mantener a través del tiem-
po alos colaboradores se puede percibir en los costos
organizacionales en el largo plazo; esto se soporta en
que la realizacién de nuevas contrataciones repercute
en cifras en casi tres veces mayores en el costo de re-
tener a un buen colaborador que se convierte en un
activo valioso.

Adicionalmente, la adaptacién de un nuevo colabora-
dor en una organizacién puede llegar a tardar hasta seis
meses, desde elmomento de la incorporacién hasta que
alcance el nivel de productividad que se necesita para
demostrar unas habilidades y destrezas esperadas de
acuerdo al puesto de trabajo (Rangel-Pico, et al, 2017).

De igual manera, integrar a una persona en la cultura
organizacional de la empresa puede llegar a tardar hasta
dieciocho meses. Todo este proceso se hace aun mds
largo segtin la estrategia y la actividad de la empresa,
pudiendo necesitarse hasta veinticuatro meses para que
el nuevo colaborador que ingresa a la organizacion se
integre de forma adecuada (Rangel-Pico, et al., 2017).

Todo lo anterior, no se podriallegar a dar sino se logra
generar un espacio colectivo y de trabajo colaborati-
vo que lleve a lo que conocemos como clima laboral,
el cual influye directamente con la satisfaccion de los
colaboradores, ayudando a mejorar la productividad.

Articulos cientificos

Por lo tanto, si se presenta un buen ambiente laboral
se va a presentar una orientacion hacia los objetivos
laborales, un mal clima en la organizacién puede llegar
a destruir el trabajo, esto ocasionado por situaciones
de conflicto o malestar de los empleados que pueden
afectar el rendimiento ( Jaramillo-Naranjo, 2005).

En este orden de ideas, la calidad del clima laboral se
encuentra muy relacionada con el manejo del objeto
social de los directivos, estableciendo el comporta-
miento que se da hacia los trabajadores y la manera en
la que se relacionan, las interacciones que tienen con
la empresa, asi como las herramientas que se utilizan y
las caracteristicas propias de los empleados.

En consecuencia, se infiere que serd un rol de la ge-
rencia, el lograr una interaccién entre empleados y
las condiciones que exige el mercado y la competi-
tividad organizacional, sin perder el desarrollo inte-
gral del equipo de trabajo, el cual apoya en los proce-
sos de toma de decisiones, gracias al conocimiento
en dreas especificas.

Segtin Chiavenato (2007), se debe partir del analisis de
las relaciones entre individuos y organizaciones para
propiciar la interaccién de la organizacién y los grupos
de personas que hacen parte de la misma y la formacion
de sistemas abiertos, siendo estos los que describen las
acciones e interacciones que se dan en los organismos
que se rodean en el contexto de la organizacién ylo que
se conoce como cultura organizacional.

Como apoyo a lo anterior, Alles (2005), plantea que
el elemento de mayor relevancia en la formacién de
equipos de trabajo es la participacion en los procesos
de toma de decisiones, permitiendo aprovechar el
conocimiento y experticia de los colaboradores,
generando procesos basados en la razén y con un
horizonte global.
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Adicionalmente, de acuerdo con Genesi y Suarez
(2010), la gestién del talento permite generar un
ambiente para la interaccién entre empleados y
decisiones, ademds, cuando la gente participa en la
toma de la decisidn, se siente mds comprometida a
lograr los resultados deseados, llegando a convertirse
en un motivador relevante en pro de los trabajadores.

Por otra parte, Baguer (2009) resalta que los cambios
que se han presentado enlos departamentos de talento
humano han permitido desarrollar un bienestar
laboral, aumentar los nuevos talentos y motivar a los
colaboradores. Si la empresa tiene un programa de
bienestar laboral efectivo, podra hacer una relacién de
la eficiencia y productividad.

Lo anterior, abre paso a Ramirez-Lira y Ddvila-Ibarra
(2018), quienes plantean que cuando se involucra la
socializacién y el compafierismo desde lo que el lider
ensefa, transmite y establece como ciertas normas y
comportamientos que responderan a las demandas
y los conflictos de la empresa, se determina la
productividad, la competitividad y la calidad de vida
de la organizacion y de los sujetos que la conforman.

De otra parte, Aranda-Leyton (2016) hace énfasis en
que en la empresa moderna se trabaja en comunidad,
es decir, se comunica todo el colectivo, se crean lazos
de amistad y companerismo, llegando a aprovecharlas
habilidades y destrezas de cada uno de los miembros
de la organizacion, creando una cultura donde todos
comparten los objetivos y metas.

Finalmente, Angulo (2006) afirma que invertir en las
personas puede generar grandes beneficios, siendo el
recurso humano el que es capaz de potenciar el trabajo
en equipo y transformar la organizacion radicalmente,
permitiendo de manera individual y grupal, y por
medio de una capacitaciéon direccionada en las
necesidades reales y en competencias, el crecimiento
de la organizacion.

Ahora bien, el desarrollo de la presente investigacion
pretende abordar los elementos expuestos en el marco
de las mipymes ubicadas en Bucaramanga y su drea
metropolitana, todo ello visto desde la perspectiva
de la gerencia, lo que permitird corroborar la relacién
entre los conceptos abordados, y la situacién que se
vive en la préctica del hacer empresa en Colombia.

2. Metodologia

|l estudio se desarroll6 por medio de una

investigacion de tipo descriptivo con un enfoque
mixto y un disefo transversal no experimental,
buscando analizar con ello la percepcién y aplicacion
de précticas en torno a la gestion del talento humano
en las mipymes.

Para ello se establecié como poblacién objeto de
estudio a los propietarios, gerentes y directivos de las
mipymes ubicadas enlos municipios de Bucaramanga,
Floridablanca, Girén y Piedecuesta del departamento
de Santander, Colombia. Haciendo una seleccion de
muestra poblacional de mil veinticinco individuos
que ocupan los cargos establecidos dentro de la
poblacién objeto.

18 Universidad Ean

Larecoleccién de datos se hizo por medio dela técnica
de la encuesta, recabando informacién con relacién a
los datos de las empresas y los gerentes o directivos,
teniendo presente para ello la ubicacién, actividad
econodmica, aio de creacion, existencia de reglamento
de trabajo y nimero de empleados.

De igual manera, se establecieron las variables de
andlisis de la investigacion de acuerdo a los factores
de medicién que permiten evaluar el desempeio
laboral desde un punto de vista cualitativo y cuan-
titativo, relacionando entre ellas la percepcion de
la honestidad, la responsabilidad, la lealtad, la pers-
pectiva de capacidad, el clima laboral, condiciones
salariales, mejora de productividad, evaluacién de
satisfaccion laboral, implementacién de programas
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que buscan la mejora del bienestar, condiciones
de evaluacién de desempefio de empleados, e in-
teraccién empleados con los procesos de toma de
decisiones.

Las etapas de la investigacién, presentan como
primer paso, la identificacién de las variables segin
el instrumento seleccionado; acto seguido se procede
a aplicar elementos de estadistica descriptiva, con el
fin de reconocer el entorno y las practicas gerenciales.
Finalmente se establecen una serie supuestos e

Tabla 1. Presentacién del instrumento

Articulos cientificos

hipétesis con el fin de observar la asociacién de
variables y validar la aplicacién de teorfas entorno a la
gestion del talento humano.

El instrumento elaborado presenta la siguiente
estructura; la cual fue disefiada con el objetivo de
reconocer tres dreas principales: a) Caracteristicas de
la organizacién, b) Percepciones de la gerencia y c)
Acciones de la gerencia. Cada una de ellas presenta las
siguientes preguntas:

Presentacion y analisis del instrumento

Area de estudio

Pregunta asociada

Ubicacién de la empresa

;Cudl es la actividad principal de la empresa?

Caracteristicas de la organizacién

;Cudl es el afno de fundacién de la empresa?

¢Existe un reglamento de trabajo y el mismo es de conocimiento de los empleados?

;Cudntos empleados tienen la empresa?

:Considera que los empleados de la empresa son honestos?

:Considera que los empleados de la empresa son responsables?

Percepciones del talento humano, desde

;Considera que los empleados de la empresa son leales?

la gerencia

;Considera que la empresa tiene empleados capaces?

;Considera que en la empresa se maneja un buen clima laboral y todos tienen buen trato?

:La empresa paga sueldos muy superiores a los de otras empresas que desarrollan el
mismo objeto social?

empleados?

:Como gerente de la organizacién me enfoco en mejorar la productividad de los

:Enla empresa se evalua la satisfaccion laboral de los empleados?

Acciones ejecutadas por la gerencia

¢:Enla empresa se implementan programas para mejorar el bienestar de los empleados?

¢La empresa evalia el desempeno de los empleados?

y cargos?

:Los empleados son tenidos en cuenta para la toma de decisiones en los diferentes niveles

Fuente. Elaboracién propia.

Rev. esc.adm.neg. No. 89 -Julio - Diciembre de 2020 19



Cesar Augusto Silva-Giraldo / Juan Sebastidn Dugarte-Mendoza / Yohanna Milena Rueda-Mahecha

Una vez, identificadas las principales categorias, se procede a determinar los factores asociados a cada una de las

preguntas, y se codifican, esto con la finalidad de facilitar los procesos de andlisis.

Tabla 2. Reconocimiento y clasificacién de variables

Cuadro de operacionalidad de variables
Tipo de variable
Cédigo de variable Pregunta asociada Nombre de la variable P
(Cualitativa / Cuantitativa)
V0o Ubicacion de la empresa Ubicacién Cualitativa
Vo1 ;Cuadl es la actividad principal de la empresa? Actividad econdémica Cualitativa
V02 ¢;Cual es el ano de fundacién de la empresa? Afos Cuantitativa
;Existe un reglamento de trabajo y el mismo es | Existencia de reglamento
Vo ¢ Cualitati
3 de conocimiento de los empleados? de trabajo uatitativa
Vo4 ¢Cuéntos empleados tiene la empresa? Numero de empleados Cuantitativa
VoS ;Considera que los empleados de la empresa son Honestidad Cualitativa
honestos?
V06 ;Considera que los empleados de la empresa son Responsabilidad Cualitativa
responsables?
Vo7 ; g:?:;i:;a que los empleados de la empresa Lealtad Cualitativa
Vo8 ig;;s;iera que la empresa tiene empleados Capacidad Cualitativa
V09 5Consi<'iera queenla empresa se maneja un Clima laboral Cualitativa
buen clima laboral y todos tienen buen trato?
;La empresa paga sueldos muy superiores a los
V10 de otras empresas que desarrollan el mismo Salarios Cuantitativa
objeto social?
:C te de izacio nf
V11 ;nec.)mo gleren cel y .a.(‘)irgdazlzla con mle N P 0:0 e Mejora de productividad | Cualitativa
jorar la productividad de los empleados?
¢En la empresa se evaltia la satisfaccion laboral | Evaluacion de
V12 ¢ Cualitati
de los empleados? satisfaccion laboral Hatitativa
Vi3 ¢Enla empresa se implementan programas para | Programas para mejorar Cualitativa
mejorar el bienestar de los empleados? el bienestar
;La empresa evalia el desempenio de los Evaluacién de
Vi4 ;m Iea}:ios? P desempeno de Cualitativa
p ’ empleados
;Los empleados son tenidos en cuenta parala Interaccion empleados
V15§ toma de decisiones en los diferentes niveles y . P y Cualitativa
R decisiones
cargos?

Fuente. Elaboracién propia.

A. continuacion, se realiza una presentacion del andlisis realizado sobre cada una de las variables, partiendo
e la aplicacion de estadistica descriptiva; los resultados se presentaran segtin el orden mencionado en la

metodologia.

20

3. Desarrollo del contenido

Universidad Ean




El talento humano, una perspectiva desde la gerencia en las mipymes

Figura 1. V00. Ubicacion de las mipymes en el 4rea metropolitana de Bucaramanga

22%“\

21%

Fuente. Elaboracion propia.

28 %

TTT——29%
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Floridablanca

B Gir6n

I Piedecuesta
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La presentacion de la ubicacion de las mipymes en Santander, permite identificar una adecuada distribucién de

los datos trabajados; es conveniente destacar que los municipios mencionados hacen parte de la denominada

drea metropolitana de Bucaramanga. Por tanto, se infiere una adecuada organizacién y homogenizacién de los

datos.

Tabla 3. VO1. Numero de empresas por actividad principal

V01 - Conteo, Numero de empresas por actividad principal
Actividad econémica | Numero de empresas Porcentaje Co::z:l;l:r;:l:do Porc;l:t:ilel;:::a):lado

1 4 0,39 4 0,39
9 18 1,76 22 2,15
10 1 0,1 23 2,24
12 2 0,2 25 2,44
13 11 1,07 36 3,51
14 4 0,39 40 3,9
15 4 0,39 44 4,29
19 8 0,78 52 5,07
20 2 02 54 527
25 1 0,1 S5 5,37
30 2 0,2 57 5,56
31 S 0,49 62 6,05
32 1 0,1 63 6,15
34 1 01 64 6,24
36 1 0,1 65 6,34
37 1 0,1 66 6,44
38 2 02 68 6,63
39 2 0,2 70 6,83
40 3 0,29 73 7,12
41 S 0,49 78 7,61
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4 17 1,66 95 9,27
43 6 0,59 101 9,85
44 22 2,15 123 12

46 8 0,78 131 12,78
47 72 7,02 203 19,8
48 60 5,85 263 25,66
49 1 0,1 264 25,76
51 10 0,98 274 26,73
55 1 0,1 275 26,83
56 9 0,88 284 27,71
57 1 0,1 285 27,8
58 9 0,88 294 28,68
59 1 0,1 295 28,78
60 90 8,78 385 37,56
61 203 19,8 588 57,37
62 7 0,68 595 58,05
63 8 0,78 603 58,83
64 20 1,95 623 60,78
65 28 2,73 651 63,51
66 1 0,1 652 63,61
67 5 0,49 657 64,1
68 3 0,29 660 64,39
69 75 7,32 735 71,71
70 96 9,37 831 81,07
71 1 0,1 832 81,17
72 12 1,17 844 82,34
73 1 0,1 84S 82,44
76 2 02 847 82,63
77 4 0,39 851 83,02
79 54 5,27 905 88,29
81 1 0,1 906 88,39
82 1 0,1 907 88,49
84 3 0,29 910 88,78
85 3 0,29 913 89,07
89 1 0,1 914 89,17
91 2 02 916 89,37
93 1 0,1 917 89,46
96 10 0,98 927 90,44
97 11 1,07 938 91,51
99 3 0,29 941 91,8
100 1 0,1 942 91,9
103 1 0,1 943 92

105 2 02 945 92,2
106 19 1,85 964 94,05
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107 4 0,39 968 94,44
109 4 0,39 972 94,83
111 3 0,29 975 95,12
112 2 02 977 95,32
114 1 0,1 978 95,41
115 42 41 1020 99,51
117 2 02 1022 99,71
141 1 0,1 1023 99,8
239 1 0,1 1024 99,9
755 1 0,1 1025 100
N= 1025

Fuente. Elaboracién propia.

En términos del nimero de empresas por actividad principal, las de mayor relevancia para la investigacién son las

que se encuentran dentro de lo siguientes c6digos y actividades:

Cédigo 44: Venta, mantenimiento y
reparacion de motocicletas y sus partes,
piezas y accesorios.

Cddigo 47: Venta al mayoreo de alimentos,
bebidas y tabaco.

Cédigo 48: Venta al mayoreo de ropa,
calzado y textiles.

Cédigo 60: Venta al menudeo en comercios
no especializados.

Cédigo 61: Venta al menudeo de
alimentos, bebidas y tabaco en comercios
especializados—no restaurantes—.

Figura 2. V02. Ao de fundacién de la empresa

1%
3 %,

58 %~

Fuente. Elaboracién propia.

Cédigo 65: Venta al menudeo de ferreteria,
pinturas y productos de vidrio en comercios
especializados.

Cédigo 69: Venta al por menor de otros
productos en comercios especializados.

Cédigo 70: Venta al por menor en puestos
de venta y mercados.

Cédigo 79: Actividades de servicio de
comidas y bebidas.

Cédigo 1185: Otras actividades de servicios
personales.

[ Antesde 1980

1981 a 1980
B 199122000
B 200122010

28 %

2011a2019
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Por otra parte, el aio de fundacion de la empresa, permite observar la distribucién segun el afo de fundacién de
las empresas; se destaca que el 58 % corresponden a mipymes creadas en el periodo 2011 a 2019; seguido de un
28 % de aquellas creadas entre 2001 y 2010.

Figura 3. V03. Existencia de reglamento de trabajo y reconocimiento por parte de los empleados

16 %

33 %
Muy de acuerdo

6% De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

No sé/No aplica

Fuente. Elaboracién propia.

Respecto a V03 Existencia de reglamento de trabajo ~ Es posible apreciar el numero de empleados
y conocimiento por parte de los empleados se  por empresa, de ello se destaca que el 95,8 % de
evidencia que en el 84 % de las empresas existe un  los encuestados pueden ser clasificados como
reglamento de trabajo, y sobre dicho porcentaje  microempresas ya que presentan un nimero inferior
el 77 % de los gerentes reconocen que existe un  a 10 empleados.

adecuado reconocimiento del mismo por parte de los

colaboradores.

Tabla 4. V04. Numero de empleados por empresa

V04 - Conteo de nimero de empleados por empresa

Numero de Numero de empresas segin . Conteo acumulado de Porcentaje acamulado de
empleados cantidad de empleados Porcentaje empresas empresas

1 161 15,71 161 15,71

2 418 40,78 579 56,49

3 184 17,95 763 74,44

4 88 8,59 851 83,02

S S1 4,98 902 88

6 31 3,02 933 91,02

7 19 1,85 952 92,88

8 12 1,17 964 94,05

9 6 0,59 970 94,63

10 12 1,17 982 95,8

11 0,29 985 96,1

12 4 0,39 989 96,49
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13 s 0,49 994 96,98
14 2 0,2 996 97,17
15 7 0,68 1003 97,85
18 2 02 1005 98,05
19 1 0,1 1006 98,15
20 4 0,39 1010 98,54
22 3 0,29 1013 98,83
23 1 0,1 1014 98,93
24 1 0,1 1015 99,02
26 1 0,1 1016 99,12
28 1 0,1 1017 99,22
30 2 02 1019 99,41
31 1 0,1 1020 99,51
38 1 0,1 1021 99,61
45 1 0,1 1022 99,71
50 3 0,29 1025 100

N= 1025

Fuente. Elaboracién propia.

Por otra parte, aplicando el andlisis descriptivo a las variables relacionadas en el drea de la «Percepcion de la

Gerencia», se evidencian frecuencias de respuestas similares en las variables V03, V06, V07, V09; sin embargo,

esta tendencia no se observa en la variable V10, ya que se alcanzan valores més equilibrados en las respuestas

dadas, como se evidencia en la gréfica a continuacion.

Figura 4. Percepcion de la gerencia

37%
35%
34 %

34 %

36 %

14 %

Muy de acuerdo

30 %

Wvos Wvos Mvor M vos voo M vio
o
A
R R DR
vy <+ vy
<~ <~
2
N
N
ES
[
(]
K
O
R R
S oo © o
De acuerdo En desacuerdo Muy en
desacuerdo

No sé/No aplica

Fuente. Elaboracion propia.
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Con referencia a la percepcién de honestidad (V0S)
por parte de los colaboradores desde el punto de vista
de los directivos, se pudo establecer que el 82 % con-
sidera que los colaboradores son honestos, mientras
que el 18 % considera que no lo son.

Frente a la percepcién de la responsabilidad (V06)
de los colaboradores con respecto a las funciones que
realizan, por parte de los directivos de la organizacién
se observa una percepcion favorable al establecer que
los colaboradores son responsables en un 83 % en
contraposicion a un 17 % que considera que no son
responsables.

En relacién a la percepcién de lealtad (V07) por parte
de los colaboradores a la empresa, los directivos en un
porcentaje del 81 % consideran que los colaboradores
son leales, y un 19 % considera que tiene comporta-
mientos desleales.

En relacién a la percepcién de capacidad (VO08) por
parte de los colaboradores a la empresa, los directivos
en un porcentaje del 83 % consideran que los colabo-

radores cuentan con las habilidades y destrezas para
realizar sus labores y un porcentaje menor del 17 %
considera que no tienen la capacidad para cumplir sus
funciones.

En relacién a la percepcién del clima laboral (V08)
que se maneja en la empresa, los directivos en un
porcentaje del 81 % consideran que se presenta buen
clima laboral y en un porcentaje bajo del 19 % con-
sideran que no se cuenta con un buen clima laboral.

Frente a la percepcién de salarios pagados por la em-
presa a los colaboradores en relacion a los que se pa-
gan en otras empresas (V10), el 42 % considera que
son acordes al mercado, el 30 % no sabe y el 28 % con-
sidera que los salarios estdn en desventaja en relacion
otras empresas.

Figura 5. V11. Enfoque de la gerencia en términos de mejorar la productividad de los colaboradores

Muy de acuerdo
31,8 %
45,9 %
No sé/No aplica De acuerdo
15,1 %,
0,7%
6,5%
Muy en desacuerdo En desacuerdo

Fuente. Elaboracién propia.

Finalmente, se pasa a presentar los resultados obtenidos desde el campo de las acciones implementadas por

la gerencia; en ellas se observan las variables V11, V12, V13, V14 y V1S. En primera medida se observa que

el enfoque de la gerencia para el 78 % de los encuestados presenta una perspectiva favorable, mientras el 15 %

sostiene que no aplica o no sabe sobre dicha condicién.
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Figura 6. V12. Evaluacién de satisfaccion laboral
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De acuerdo

En desacuerdo

Muy de acuerdo
28,1 %
No sé/No aplica
17,8 %
1,8%
10,9 %
Muy en desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia.

En seguimiento del anélisis se observa, en la evaluacion de satisfacciéon laboral que el resultado presenta un

69 % de favorabilidad, seguido de un 18 % que menciona el desconocer su aplicacién y finalmente un 13 %

que se muestran en desacuerdo con la aplicacién de esta herramienta de gestion.

Figura 7. V13. Implementacion de programas para mejorar el bienestar de los colaboradores

26,9%

No sé/No aplica
16,3 %

1,5 % 7)9%

Muy en desacuerdo

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Fuente. Elaboracién propia.
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Por su parte, la implementacién de programas para mejorar el bienestar de los colaboradores, presenta una
condicién favorable en un 74 %, seguido de un 16 % que mencionan no aplicar tal condicién y un 10 % que se

muestra en contra de su implementacién.

Figura 8. V14. Evaluacion del desempeno del colaborador

Muy de acuerdo
29,9.%
No sé/No aplica De acuerdo
16,9 % 41,6 %
21% 755
Muy en desacuerdo En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia.

De igual manera, con relacién a la evaluacién del desempefio del colaborador, como procedimiento funda-
mental para la gestion del personal, se destaca que 72 % de las organizaciones realizan aplicacién de estas
herramientas de verificacion, el 17 % menciona no aplicarla, mientras un 11 % menciona estar en desacuerdo

con su aplicacién.

Figura 9. V13. Interaccién de los colaboradores en el proceso de toma de decisiones de la organizacion

Muy de acuerdo
22,0%
33,8%
No sé/No aplica De acuerdo
19,6 %
5,1%
19,5%
Muy en desacuerdo En desacuerdo

Fuente. Elaboracion propia.
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Finalmente, la interaccién de los colaboradores en
el proceso de toma de decisiones en la organizacion,
pretende establecer el permiso que otorga la gerencia
a su personal para que participe en los procesos de
toma de decisiones, de alli el 20 % menciona que
no aplica tal condicién, el 56 % acepta y favorece
dicha labor, mientras el 24 % mantiene al margen tal
condicién, asi como se muestra en contra de permitir

Una vez finalizado el andlisis descriptivo, se realiza
la generacion de hipotesis con el fin de realizar
validacidn estadistica; dicha verificacidn es realizada
aplicando el estadistico chi-cuadrado; las hipdtesis
nulas planteadas son las siguientes:

este tipo de acciones.

Tabla S. Listado de hipétesis generadas para asociacion de variables

Listado de hipétesis generadas
Codigo hipotesis Descripcion Variables relacionadas
HIP1 La percepcion de lla re.s(ponsablhdad de los empleados, se relaciona con el clima V6-Vo
laboral de la organizacién.
HIP2 La percepcion de lalealtad de los empleados y el clima laboral de la organizacién. V7-V9
HIP3 La pe.rce}.)ftlon de la capacidad de los empleados y el clima laboral de la V8-V
organizacion.
HIP4 La percepcion de los salarios y el clima laboral de la organizacion. V9-V10
HIPS La percepcion d.el ch‘ma laboral, la %nte‘r:/icaon de los empleados y las decisiones VO _ VIS
que se toman al interior de la organizacion.

Fuente. Elaboracion propia.

Tabla 6. Validacion de las hipdtesis

Resultados de prueba Chi — Cuadrada de hipétesis planteadas

Observaciones

De acuerdo con los datos encontrados se concluye que las variables se
relacionan; por tanto, se considera estadisticamente valida la afirmacion:
«La percepcion de laresponsabilidad de los empleados, se ve relacionada
con la percepcién del clima laboral de la organizacién»

De acuerdo con los datos encontrados se concluye que las variables se
relacionan; por tanto, se considera estadisticamente valida la afirmacion:
«La percepcion de la lealtad de los empleados, se ve relacionada con la
percepcion del clima laboral de la organizacion»

De acuerdo con los datos encontrados se concluye que las variables se
relacionan; por tanto, se considera estadisticamente valida la afirmacion:
«La percepcién de la capacidad de los empleados, se ve relacionada con
la percepcion del clima laboral de la organizacién>

De acuerdo con los datos encontrados se concluye que las variables se
relacionan; por tanto, se considera estadisticamente valida la afirmacion:
«La percepcién de los salarios, se ve relacionada con el clima laboral de
la organizacion>

Variabl
Cédigo hipotesis al"la es Valor P - Pearson
relacionadas
HIP1 V6 -V9 0,000
HIP2 V7-V9 0,000
HIP3 V8 -V9 0,000
HIP4 V9 -V10 0,000
HIPS V9-V15s 0,000

De acuerdo con los datos encontrados se concluye que las variables se
relacionan; por tanto, se considera estadisticamente valida la afirmacion:
«La percepcién del clima laboral, se ve relacionada con la participacion
en las decisiones que se toman al interior de la organizacién>

Fuente. Elaboracion propia.

Rev. esc.adm.neg. No. 89 -Julio - Diciembre de 2020

29



Cesar Augusto Silva-Giraldo / Juan Sebastidn Dugarte-Mendoza / Yohanna Milena Rueda-Mahecha

A partir de la prueba Chi — Cuadrada como herramienta de validacion estadistica para asociacion de las variables,

se validaron o rechazaron las hipétesis nulas a partir de un nivel de significancia de 0,05 como valor p. Cuando

este resultado sea inferior o igual se considera que existe asociacién entre variables, mientras que cuando el

valor sea superior se concluye que no existe relacion entre variables. El andlisis se realiza con apoyo del software

MiniTab18, el cual es un programa disenado para ejecutar actividades estadisticas bésicas y avanzadas.

4. Discusiones y conclusiones

na vez terminada la investigacién se procede a
Uestablecer las siguientes conclusiones. Como
primera medida se debe destacar la estabilidad
de las respuestas de las categorias No sabe / No
aplica, respecto al 15,1 % que componen aquellas
organizaciones con un sélo empleado, esto permite
visualizar la coherencia frente a las respuestas dadas a
lo largo del instrumento.

De otra parte, es importante resaltar la percepcion que
tienen los gerentes de sus colaboradores en aspectos
que apoyan la confianza en el equipo de trabajo, esto
se observa desde la comprension de la honestidad, la
responsabilidad, la lealtad, el reconocimiento de un
talento humano capaz y el clima laboral.

Segin Baguer (2009), el valor de la honestidad
promueve el normal funcionamiento de las organi-
zaciones, y su omision genera el negar u ocultar res-
ponsabilidades. En el escenario de trabajo, se reco-
noce su fortaleza, ya que el 82 % de los encuestados
consideran a sus colaboradores honestos.

Por otra parte, se encuentra la responsabilidad, la
cual Santos (2010) define como valor fundamental,
ya que promueve el crecimiento y competitividad
de la organizacién, condicién abordada plenamente
desde la perspectiva directiva, teniendo un 83 % de
percepcion de un talento humano responsable.

Adicionalmente, se realiza un reconocimiento a la
lealtad, con un 81 % de favorabilidad en la percepcién
de colaboradores leales, esto nuevamente permite
reconocer que existen bases s6lidas para el desarrollo
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de equipos de trabajo, situacion altamente favorable,
entendiendo su relacién con la productividad y
competitividad (Prieto-Bejarano, 2013).

Finalmente, la capacidad es entendida, a nivel de
talento humano, como las competencias que se
tienen para resolver y tomar decisiones en una
debiendo habilidades,
destrezas, experiencias y aptitudes propias de acuerdo
al perfil del cargo (Redondo-Ciruelos, 2014). En este
contexto, se evidencia un 83 % de favorabilidad en el

ocupacion, asumir las

reconocimiento de tales condiciones.

Ahora bien, los elementos mencionados anterior-
mente, favorecen y explican las condiciones del cli-
ma laboral, el cual presenta un 81 % de favorabilidad
pues, como lo menciona Castafieda-Velasco (2016),
en las mipymes tener un buen clima laboral es clave,
ya que se permite al colaborador realizar sus fun-
ciones de forma adecuada, trabajando en equipo y
persiguiendo los objetivos y metas organizacionales.

De acuerdo con lo anterior, el desarrollo de las
mipymes en Bucaramanga y su drea metropolitana,
en su mayorfa, presenta elementos fundamentales
que reflejan la confianza existente, desde la gerencia
hacia los colaboradores, contexto altamente favorable
para la mejora productiva y competitiva, ya que
permite el planteamiento de equipos de trabajo que
podrian desarrollarse al interior de cada una de las
organizaciones.
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Por otra parte, se hace necesario conocer las acciones
que implementa la gerencia, esto como factor
fundamental para una correcta gestién del talento
humano, y, por ende, como un elemento que permite
entender el aprovechamiento de la oportunidad
observada.

Para empezar, se observa que, en el contexto abor-
dado, si existe un enfoque en la mejora de la produc-
tividad de los colaboradores, esto se soporta en un
77,7 % de respuestas en favor de tal condicién, lo
que evidencia que existen procesos maduros en tér-
minos gerenciales, comprendiendo la relevancia del
factor humano en la operacion de la organizacién.

Adicionalmente, dicho grado de madurez, se soporta
enlaaplicacidn de evaluaciones de satisfaccion laboral
con un 69,6 % de favorabilidad, en la aplicacién de
programas para la mejora de bienestar con 74,3 % de
favorabilidad, y en la aplicacién de evaluaciones de
desempeno con 71,4 % de favorabilidad.

Continuando con lo anterior, no solamente es posible
identificar un escenario de integracién propicio en
términos de la gestion del talento, sino que este, a su
vez, estd siendo aprovechado por la gran mayoria de
organizaciones, a través de acciones que permiten su
optimizacién y la generacién de resultados.

Ademids, es relevante hacer hincapié en que evaluar
el desempeno de un colaborador es un componente
fundamental para las empresas, mds para las mipymes
por el grado de importancia regional que tienen,
tal como lo establecen Diaz-Cabrera, Herndndez-
Fernaud, Isla-Diaz, Delgado-Rodriguez, Diaz-Vilela y
Rosales-Sanchez (2014).

Finalmente, es relevante destacar, que a pesar de los
elementos que se exponen, estos no tienen un efecto
relevante en los procesos de toma de decisiones,
con un 55,8 % de favorabilidad, se entiende que la
mipymes no han generado espacios suficientes y
adecuados para el desarrollo de equipos de trabajo, a
pesar de contar con bases sélidas para aplicarlo.

Lo anterior permite observar que el estilo gerencial se
centra principalmente desde lo autocratico, situacion
que resta competitividad y que ademds afecta el
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empoderamiento, lo que permite entender que, si
bien se reconoce la importancia del factor humano en
la empresa, su importancia se encuentra relegada a la
ejecucion, no ala planeacion.

Sintetizando, se recomienda continuar con el
desarrollo de este tipo de estudios, en especial en su
aplicacién en los contextos de cada empresa —micro,
pequenas y medianas empresas—, esto con el objetivo
de poder observar el comportamiento de cada una de
ellas y valorar posibles estrategias de mejora ajustadas
alos escenarios de aplicacion.
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