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RESUMEN
El proyecto de investigacién comprende como problema de investigacion la relacion entre
gestion humana y la innovacion, dimensionando la pertinencia y relevancia del concepto en
los escenarios empresariales modernos siendo un estudio de caso en cinco Pymes de la
industria de alimentos, la investigacién se traza como objetivo principal analizar los
principales factores que componen la gestion humana y su principal relaciéon con las
actividades que competen a la innovacién. El fundamento teérico de las dimensiones permitio
establecer el panorama conceptual que ha desarrollado desde la gestion administrativa y la
politica territorial de ciencia, tecnologia e innovacién se posiciona como el marco de
referencia ideall para la comprension temética del soporte teérico de la investigacion. Se
contempl6 un enfoque metodolégico mixto y una coalicion del método descriptivo y de
estudio de caso sustentandose en la aplicacion de las técnicas de la encuesta y la entrevista que
permiten recopilar los datos cuantitativos y cualitativos respectivamente, como principales
resultados de la investigacion se establecieron las caracterfsticas de la gestion del talento
humano al interior de las Pymes, asi como su capacidad de innovar y una aproximacion a un

modelo que integra las dimensiones del talento humano y su relacion con la innovacion al

interior de las Pymes.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Innovacion, Pymes, Industria de alimentos,

Personas.




ABSTRACT
This research project includes as a problem of relationship between talent management and
innovation management, it’s sizing relevance and significance of concept in modern business
matters doing an analyzes study in five SMEs of food industry, the research was aimed to
analyze main factors what make human management and it’s main connection with activities
that fall within the innovation. The theoretical foundation of dimensions allowed to establish a
conceptual panorama that was developed since the administrative and territorial policy for
science, technology and innovation is positioned a framework for understand theoretical
support and thematic research reference. A mixed methodological approach and a coalition of
descriptive method énd case study was premised on application of the techniques: survey and
interview it’s allow to collect quantitative and qualitative data respectively, the main results of
the research looked at the characteristics that established talent management within SMEs and
their theoretical capacity to innovate and an approach to a model that integrates the

dimensions of human talent and his relation with innovation in SMEs.

Keywords: Human Resource Management, [nnovation, SMEs, Food Industry, People.
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INTRODUCCION
La rapidez del desarrollo econdmico y social transforma las condiciones de vida de un pais a
un ritmo tal, que las organizaciones empresariales deben prever la adaptacidén de su estilo de
negocio al mundo que los rodea. Cada afio surgen nuevas empresas que dividen la
participacion en el mercado y aumenta la variedad de la oferta en todos los sectores, lo
anterior exige a las organizaciones estar alerta a las nuevas tendencias de posicionamiento y
retencion de clientes para lograr la competitividad.

Por consiguiente, al interior de cada organizacion se disefian estrategias acorde a sus
necesidades y recursos con el fin de agregar valor a sus productos, mantener al cliente actual y
ganar nuevos clientes. El presente trabajo propone como linea de accion la gestion de ta[énto
humano desde una perspectiva innovadora que permita el posicionamiento en sector en el que
participan.

El talento humano es una variable constante, que existe en toda empresa independiente de
la actividad econémica., a su vez la innovacién es un factor que debe ser fomentado en las
organizaciones de cualquier orden, con el objetivo de generar competitividad y productividad
para lograr su sostenibilidad, considerando el entorno cambiante en que se desenvuelve,

En actualidad las pequefias y medianas empresas colombianas generan mas del 50% del
empleo nacional que representa el 36% del valor agregado industrial, denotando su relevancia
economica y social. Se ha seleccionado especificamente la industria de alimentos, teniendo en
cuenta el perfil econdémico realizado por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo para
el departamento del Atlantico, donde se evidencia el nivel de participacion en el mercado
laboral de ciertas actividades econdmicas en las que comercio, hoteles y restaurantes

representan el 33.1%.
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Con base en lo anterior ¢l presente trabajo de investigacion pretende analizar los factores
de la gestién del talento humano que contribuyen a la generacién de innovacign en cinco
Pymes de la industria de alimentos de la ciudad de Barranquilla, realizando una
caracterizacion de los procesos de gestion del talento humano, y determinando la capacidad de
innovacion de las Pymes objeto de estudio con el fin de establecer la relacién entre las dos
variables, talento humano e [nnovacion.

La principal proposicién de Ia investigacion se enmarca en el supuesto que las Pymes,
conciben al recurso humano como una practica operativa, ignorando los grandes beneficios
que pueden generar con una visién gerencial y de gestion del capital humano para el
deéarrollo organizacional, vinculando procesds de motivacién, desarrollo profesional y
programas de incentivos, lo cual permitird integrar procesos innovadores, aumentar la
capacidad innovadora Y gestar a partir de innovaciones indicadores de productividad y
competitividad, incrementar rentabilidad Y garantizar sostenibilidad.

En el desarrollo de esta investigacion participaron cinco (5) empresas Pyme de diferentes
actividades econdmicas en Ia industria de alimentos, especificamente en la colectividad se
encuentran dos (2) panaderias, una (1) fabrica de confiteria, una (1) pescaderia y una (1)
elaboradora y procesadora de productos congelados, basados en fundamentacion tedrica de Ia
gestion del talento humano y exploracion literaria del conocimiento actual relacionado con la
innovacion, con el fin de establecer los factores de gestion de talento humano que apunten al
desarrollo de procesos de gestion de la innovacién que se ajusten a las condiciones del sector.

Para la validacion e informacién se realizo la aplicacion de un cuestionario bajo la técnica
de la encuesta Y una entrevista no estructurada a los gerentes y/o lideres de drea para conocer

para conocer el contexto que envuelve [a gestion del talento humano al interior de la




organizacion y la capacidad de innovacién al interior de la dimensién empresarial y su
relevancia en el sector.
A continuacion se presenta la descripcién del problema de investigacion, el analisis de cada

una de las variables en las 5 pymes estudiadas, el analisis de resultados y las conclusiones

emitidas.




CAPITULO L.
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1. GENERALIDADES DE LA INVESTIGACION
1.1. Descripcién del problema
Las tendencias econémicas, las transiciones politicas y sociales del entorno y el surgimiento
de nuevas tecnologias y productos, han provocado un cambio en el desarrollo competitivo de
las organizaciones; se ha generado nuevas formas de hacer negocios y de lograr
posicionamiento en el mercado.

En este sentido el sector empresarial ha incursionado en la implementacion de estrategias
organizacionales, que incluyen la gestion del talento humano con el objetivo de generar valor
agregado. En este nuevo contexto, se ha hecho entonces imprescindible realizar cambios
estructurales en la organizacion, sus procesos, sus productos, asi como en la forma gestionan
su mercado con miras a ser mas competitivos en un entorno cambiante,

A nivel internacional se puede citar casos de compafifas que han gestado su
posicionamiento a partir de la incorporacion de estrategias innovadoras lo que les ha permitido
mantenerse en el mercado con ventajas competitivas frente a quienes ofertan bienes o
servicios en la misma categoria.

En este sentido, se destacan casos empresariales como Google, empresa exponente de un
modelo de gestion de talento humano innovador, centrado en proporcionar bienestar laboral y
brindar espacios para el desarrollo creativo de los empleados, lo cual ha permitido a la
compafiia estar dentro de las empresas mas valiosas, seglin el ranking avalado por la red
global de compariias en comunicaciones de Marketing Omnicom Group ocupando el segundo
lugar (Girard, 2007).

A nivel nacional, se puede citar a la compaiifa pionera en la industria de alimentos en

Colombia: Alpina. El éxito de la compafifa consiste en que ha forjado una cultura de




innovacion, calidad y emprendimiento en todo lo que realiza y el como los constantes cambios
en el contexto competitivo motivan el desarrollo continuo de la capacidad de innovacion y
estrategias para hacer el negocio mas sostenible y con proyeccion hacia el futuro (Fernandez,
2013).

Para Alpina la innovacién hace parte de su filosofia de negocio, logrando la incorporacion
de conocimiento cientifico y tecnologico a sus productos y procesos, cuentan con una red de
cooperacion cientifica con los principales centros de desarrollo de alimentos en el mundo que
se canaliza a través del Instituto Alpina, Cuya mision es impulsar el conocimiento en el sector
de la alimentacion y crear productos de valor agregado (Fernandez, 2013).

En la regién Caribe se puede citar a las empresas que han recibido reconocimiento por sus
resultados en innovacién, ganadoras del galardén de empresa innovadora en el ptemio al
mérito empresarial Simén Bolivar. En la version 2014, los ganadores en la categoria de

empresa innovadora fueron:

*  Muebles Jamar, empresa barranquillera con mas de 63 afios en el mercado, con 14
almacenes en Colombia y 4 en Panam4 Y que cuenta con certificacion de calidad.

* Clinica Oftalmoldgica Del Caribe, institucién lider en oftalmolégica con reconocimiento
nacional e internacional y més de 30 afios de trayectoria. Cuenta con cinco (5) patentes de
instrumentos presentadas en Estados Unidos.

* COTECMAR, empresa que lidera el desarrollo cientifico y tecnoldgico de la Armada
Nacional, satisfaciendo las necesidades de soporte y evolucion de su flota, promoviendo el
crecimiento sostenible de la industria naval, maritima y fluvial del pais. Se constituye en

un referente nacional en la practica de la relacion universidad-empresa-estado.




A partir de las experiencias organizacionales para la generacion de innovacin a través de
la gestion del talento humano de grandes, medianas y pequefias empresas expuestas
anteriormente, se puede suponer que la generacion de indicadores de innovacién son resultado
de la consolidacion de una cultura organizacional flexible, motivadora y cambiante de acuerdo
a las necesidades empresariales y del entorno, que apunta a la generacion de valor agregado en
sus procesos, productos y otros ambitos.

De otro lado, la potencializacion de las Pymes para explotar y fortalecer sus capacidades
innovadoras, es un reto que se debe asumir individualmente, sin embargo, el Gobierno debe
ejercer un papel de promotor con el fin de preparar a estas empresas para la capitalizacion
naéional Yy competir en escenarios de tratados de libre comercio.

En coherencia con lo anterior y teniendo en cuenta que la estructura econdmica de
Colombia y de la regién esta conformada en su mayoria, por pequefias y medianas empresas
que son el eje fundamental de la actividad economica; alrededor de ellas se debe crear un
entorno empresarial dindmico que se convierta en los motores que impulsen la creacion de
nuevos empleos, a partir, del impulso a su crecimiento e innovacion.

Las pequefias y medianas empresas colombianas, generan mas del 50% del empleo
nacional, significan el 36% del valor agregado industrial, el 92% de los establecimientos
comerciales y el 40% de la produccién total del pais, lo cual demuestra su importancia y
relevancia econémica y social.

El presente trabajo pretende contribuir a Ia potencializacién de capacidades en las Pymes
de Barranquilla para la generacion de innovacion a través de la gestion del talento humano. Se
ha seleccionado especificamente la industria de alimentos, teniendo en cuenta el perfil

economico realizado por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo para el departamento




del Atlantico, donde se evidencia el nivel de participacion en el mercado laboral de ciertas
actividades econdmicas en las que comercio, hoteles y restaurantes representan el 33.1%,
constituyéndose en el grupo més representativo de empresas.

La variable de estudio que se toma como punto de partida para la caracterizacion de este
sector es la gestién de talento humano, considerando que toda organizacion grande, mediana
0 pequefia jamds estara exenta de contar con un equipo de personas que actie como pilar y eje
principal de toda organizacién; sin embargo, existen grandes lagunas en la gestion
administrativa de las Pymes, referentes a como potencializar el capital humano que integra su
organizacién, en pro de generar resultados que conlleven a la sostenibilidad y excelencia de
las embresas.

Seglin Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) la gestién humana aporta productividad a la
empresa; a traves del Fomento a la formacion y motivacién de las personas mejora su
eficiencia., el concepto moderno de gestion humana, entonces, la asocia a los tres pilares de la

competitividad: costos, innovacion y calidad.

organizaciones para desarrollar ¥ aprovechar el conocimiento. Del capital humano parten., el
conocimiento, las habilidades, los valores y el potencial innovador de la organizacion, entre otros
elementos. La gestion de dicho capital requiere de una atencion muy especial, que supone la
capacidad de los directivos de identificar, medir, desarrollar Y renovar el activo intangible para el
futuro éxito de la organizacion. El capital humano reside en los recursos humanos. Su andlisis es
una actividad sumamente (ti que posibilita determinar su valor. Ese valor se define por medio del
diagnostico y la comparacion de los resultados de su gestién. La gestion de capital humano vy la
gestion de recursos humanos tienen Como punto convergente, el desarrollo de conocimientos y
habilidades de los trabajadores. Un factor esencial para el desarrollo de estas capacidades es el
proceso de capacitacion” (Hernandez y Marti, 2006, p.2).

Por consiguiente, se requiere identificar los factores asociados a la gestion de talento
humano que contribuyen a Ia generacion de innovacién en las pyme, y de esta forma

proporcionar alternativas para que este tipo de empresas fortalezcan su estructura




organizacional, y puedan mejorar su competitividad y la generaciéon de valor agregado
impulsando la innovacion a partir de la gestién del talento humano.

1.2. Delimitacion y alcance

De acuerdo a la base de datos suministrada por la Camara de Comercio de Barranquilla, en
total se presentan 64 Pymes cuya actividad econémica principal estd relacionada con la
elaboracién de alimentos en la ciudad de Barranquilla, éstas se encuentran distribuidas
geograficamente de la siguiente forma:

- 37en la localidad Norte Centro Historico,

- 10 en la localidad Sur Oriente,

- 8enlalocalidad Riomar,

- Senel drea Metropolitana y

- 4en lalocalidad Sur Occidente,

A continuacién la figura 1 presenta la distribucion porcentual de las empresas en el territorio,
el alcance de la investigacion se limit a cinco empresas que aceptaron participar en el
proyecto.

Figura 1. Distribucién geografica de las Pymes de la industria de alimentos en la ciudad de Barranquilla.

# Norte Centro Historico
m Sur Oriente

* Riomar

# Metropolitana

@ Sur Occidente

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Camara de Comercio de Barranquilla (2015)




1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Pregunta principal

* (Qué factores asociados a la gestion de talento humano contribuyen a la innovacién en
cinco Pymes asociadas a la industria de alimentos en la ciudad de Barranquilla?

1.3.2. Sistematizacion del problema

* (Cudles son las variables que determinan los procesos de gestion del talento humano que
implementan las cinco Pymes de la industria de alimentos en la ciudad de Barranquilla?

* (Cudl es la capacidad de innovacién en las cinco Pymes de la industria de alimentos de la
ciudad de Barranquilla?

* (Como se relacionan las variables identificadas en el proceso de gestion de talento
humano con la capacidad innovadora de las cinco Pymes de la industria de alimentos en la
ciudad de Barranquilla?

1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo general

Analizar los factores de la gestion del talento humano que contribuyen a Ia generacion de

innovacién en las cinco Pymes de la industria de alimentos en la ciudad de Barranquilla, con

la finalidad de establecer su relacién.

1.4.2. Objetivos especificos

* Caracterizar los procesos de gestion del talento humano que implementan las cinco Pymes
de la industria de alimentos en Barranquilla, que permitan identificar el estado actual de la
gestion humana aplicada en el sector.

* Determinar la capacidad de innovacion en las cinco Pymes de la industria de alimentos en

la ciudad de Barraquilla para conocer la factibilidad de implementar procesos innovadores.

] ™y 1y
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* Lstablecer la relacion de las variables de gestion del talento humano y los niveles de
innovacion en las cinco Pymes de la industria de alimentos en la ciudad de Barranquilla.

L.5. Justificacion

Los procesos econémicos, sociales, tecnoldgicos y culturales decantados del fenémeno de la
globalizacion, se desarrollan a nivel nacional para garantizar la comunicacion y participacién
en los mercados internacionales, lo cual inminentemente compromete a las organizaciones a
realizar cambios estructurales y politicos con el fin de ser competitivos en un escenario global.
En Colombia, la Presidencia de la Republica, ha disefiado e implementado politicas y
estrategias para la consolidacién y fortalecimiento de instituciones y empresas.

El Plan de Desafrollo Nacional, “Todos por un nuevo pais” prioriza las acciones de
intervencion para el fortalecimiento empresarial en las micro, pequefias y medianas empresas,
iniciativa que se soporta en las cifras de participacion de estas empresas en América latina y
Colombia, donde la estructura econémica estd conformada en su mayoria por pymes.
(Jiménez, 2012)

En Colombia, las Pymes constituyen la principal fuente de generacion de empleo y son
parte fundamental del sistema economico, estimulan la economia y tienen una gran
responsabilidad social al intervenir en la disminucion de las situaciones de pobreza,
subempleo y desempleo, por ello el Gobierno a través de diferentes instituciones como la
Asociacion Colombiana de Medianas y Pequefias Industrias (ACOPI) y el Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo trabajan en diferentes programas para establecer e incrementar
sus fortalezas e identificar y corregir sus debilidades (Jiménez, 201 2).

El plan de desarrollo departamental: Asldntico mds social, compromiso social sobre lo

Jundamental (2012-2015), presenta una apuesta a un Atlantico mas productivo, que tiene
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como objetivos estratégicos: hacer del conocimiento un factor esencial para la transformacion
productiva y social, impulsar la competitividad del Atlantico en el contexto local, regional,
nacional e internacional, fomentar el desarrollo turistico y el turismo cultural, optimizar la
infraestructura para el transporte, mejorar la seguridad vial y promover la penetracion de las
tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC).

En el marco de este plan uno de los programas estratégicos para la consecucion del reto de
Atlantico mas productivo es: Atldntico mds innovador, el cual se traza los siguientes
objetivos: “Generar estrategias para articular la oferta y demanda cientifico-tecnoldgica entre
la academia y la industria”; “Establecer directrices de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
(CT[)”;“lncentivar en la presentacion de proyectos de CTI a las universidades y centros de
investigacién locales”; y Crear una cultura cientifica que fortalezca los procesos de CTI.

De forma correspondiente, el Plan de Desarrollo Distrital de Barranquilla, dentro de sus
tres ejes de actuacion le apunta a Barranquilla mas competitiva, cuyo objetivo es: Promover el
desarrollo social y humano y el crecimiento econémico generando las condiciones de una
ciudad segura, que se apropiec de la CTI, que fomente nuestra riqueza cultural, el
emprendimiento y la formalizacién de los negocios, que avance con las obras de
infraestructura vial de transporte y servicios logisticos que le permitiran a Barranquilla
conectar al pais con el mundo.

Las estrategias disefiadas en el plan de desarrollo local, pretenden promover el
emprendimiento, fortalecimiento y formalizacién empresarial, apoyando a las empresas
locales para ¢l aprovechamiento de las oportunidades derivadas de los tratados de libre
comercio. Con el fomento del emprendimiento y el fortalecimiento empresarial se buseca: -

Desarrollar acciones para grupos con menores oportunidades para el desarrollo de nuevas
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iniciativas de negocio. - promover la vocacién y las competencias empresariales mediante un
modelo de trabajo que aumente las probabilidades de gestacién de emprendimientos
dindmicos. - Promover sinergias entre el sector académico, la empresa y el estado en pro del
desarrollo econdmico y social. - Ampliar el espacio de oportunidades para los futuros y
actuales empresarios promoviendo la innovacién, el acceso a los mercados internacionales e
impulsando las redes emprendedoras. - Fomentar politicas de apoyo para reducir el indice de
mortalidad empresarial, para lo cual el gobierno ha disefiado una serie de politicas destinadas
al apoyo financiero y el acompafiamiento administrativo a los nuevos empresarios.

En coherencia con esta politica nacional, regional y local, la academia desde su experticia
en el desarrollo de estrategias de competitividad, desarrollo de tecnologia, formacion
profesional y gestién de la innovacion, realiza sus aportes al sector productivo, mediante el
desarrollo de proyectos de generacion de nuevo conocimiento y de practicas administrativas,
que le permita a las organizaciones, especialmente a las Pymes crecimiento sectorial y
fortalecimiento empresarial.

Por consiguiente se plantea esta investigacion, con el fin de analizar el fenémeno
organizacional en las Pymes de Barranquilla (subsector de la industria alimentaria) y la
generacion de innovacién de las mismas, teniendo como factor de analisis las variables de
talento humano, basandose en afirmaciones tedricas que sefialan una relacién estrecha entre la
[nnovacién con el talento humano, como lo expone, Camelo, Martin, Romero y Valle; se
reconoce el papel que juega el talento humano en la innovacién de las empresas, donde el
conocimiento adquirido e incorporado en las personas contribuye a la obtencién y uso de

habilidades nuevas y existentes (Camelo, Martin, Romero y Valle, 2000).
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De igual forma, Hewiyt (2006) determina la relevancia de la estructura organizacional para
la administracion de los recursos humanos en funcién de un mejor desempefio innovador en
las empresas (Parise, 2007).

Con el objetivo de analizar los factores de la gestion de talento humano que contribuyen a
la generacion de las pymes, se ha formulado este proyecto, el cual ha seleccionado como
poblacién objeto de estudio las Pymes que conforman el Subsector de Alimentos que hace
parte del sector Industria, teniendo en cuenta la participacién de este sector en el
Departamento del Atlantico, de acuerdo al informe de Perfil Econoémico por Departamentos
realizado por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo en Colombia.

En el pérﬂl econémico por departamentos realizado por el Ministerio de Comercio,
Industria y Turismo en el departamento del Atlantico, el sector Comercio, Hoteles y
Restaurantes representa un 33,1% del mercado laboral dentro de las diversas actividades
economicas del departamento, Lo anterior, evidencia la pertinencia de la realizacién de la
investigacion en este sector; a continuacién la figura 2 presenta la distribucion de empleo por
sectores econdmicos en la ciudad de Barranquilla.

Figura 2. Perfil de ocupacion y desempleo en el departamento del Atldntico

Mercado laboral*, (Dic 14 - Feb 15)

Barranquilla A.M.; Poblacién ccupada por rama de
actividad econdmica.
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La tasa de desemplec total nacional a febrero del 2014 fue del 9,9 %.

Fuente: DANE (2014)
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De acuerdo a lo anterior, la presente investigacion sera Gtil en la medida que permitira
documentar un fenémeno contemporaneo presente en la industria de alimentos de la ciudad de
Barranquilla, que posibilite su comprensién y el analisis detallado de la relacién entre la
gestion de talento humano y la generacion de innovacién en un sector econdmico especifico,
lo cual servira de insumo para emitir conclusiones ttiles para el disefio y validacion de un
modelo de gestion de talento humano acorde a las caracteristicas y necesidades de las Pymes
de la industria de alimentos, en aras de la generacion y fortalecimiento de las capacidades de
innovacion para la competitividad de las empresas.

Las empresas que aceptaron participar en la investigacion, son: Panaderia la Frontera Ltda.,
Productos alimenticios y congelados Maja, fabrica de confites DROMEDARIO S.A.S, Pan
Santa Ana Villa Viana Ltda. Y Pescaderia Mar Azul.

De esta forma, la relevancia de realizar este proyecto se enmarca en establecer las bases
para que en procesos de investigacion posteriores se disefie un modelo que permita a los
empresarios gestionar la innovacién a partir del talento humano, tomando como base las
competencias y habilidades que comprenden las personas integrantes en una organizacion,
clave fundamental en los procesos de gerencia empresarial.

1.6. Esquema general de la investigacion

A manera de sintesis del proceso general que seguird el desarrollo de la investigacién respecto
a la gestion del talento humano como factor generador de innovacion, delimitado en las Pymes
de la industria de alimentos de la ciudad de Barranquilla, la figura 3, que se presenta a
continuacion, retrata el esquema estructural de la investigacion y los principales ejes tematicos

que la comprenden.




PYMESASOCIADASALSECTORALIMENTOS

Figura 3. Mapa general de la investigacion

Fuente: Elaboracién propia
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2. MARCO TEORICO

2.1. Teorias generales de la administracién

Las teorias generales de la administracién a través del tiempo han ostentado diferentes
enfoques y variados expositores que dan origen significativo a lo que hoy se conoce como las
teorias que constituyen la filosofia administrativa. La tabla | presenta el conglomerado de las
principales corrientes tedricas en materia de administracion que se han generado a través del
tiempo.

Tabla 1. Principales teorias administrativas especiales y autores relevantes

E. Tyor

H ! | 3
; . | |
| !

f Administracién cientifica 1922-1931 | * H.Fayol f
| i | * M. Parker '
! t '+ L. Gilbreth J
@ j ' *  G.Elton Mayo i
| Regulacion gubernamental | 1931-1946  *  Berle y Means |
1 e (. Barnard
E | | * A Maslow f
f e & H.Simons. l‘
‘ Mercadotecnia y ventas | 1946-1960 I *  P. Drucker
; s | » D.Katzy |
J T. Levitt I

D. McGregor {

Estrategia y cambio social 1960-1972 ‘ * P Herzberg
i i I'*  Lawrence y Lorsch

| | \ * K. Andreuos l
| | g *  H. Mintzberg j
l Competitividad y reestructuracién 1972-1988 {* L Augyris l
1 ; | ® M. Porter \
? I ! ®  Peter y Waterman |
| " e P.Senge '
‘ - |- Kaplan y Norton |
| Globalizacién y conocimiento | 1988-2000 e G. Hamel ,
‘ i | ® C. Prahalad ?
B | ' * C. Hondy

Fuente: Adaptado de Torres (201 4 - =
Es importante establecer los origenes de la administracion considerando que son la fuente

principal para el manejo de los recursos bien sean tangible e intangibles. En el anterior

esquema se resalta la teoria de la globalizacion y el conocimiento, que desglosa a su vez la
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teoria de recursos y capacidades, y comprende Jos diferentes factores a tener en cuenta de
acuerdo a la disponibilidad actual de |a empresa para asumir una posicion estratégica.

A continuacién se condensa segln Calderon, Naranjo y Alvarez (2010), los factores
determinantes de las practicas de gestion humana Y su evolucién a través de |a historia,
retratados en la figura 4.

Figura 4. Factores determinantes en [a gestion del talento humano
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racional
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ci
fabajo RL: Negociac.™
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Taylorista
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Eleccién estrat | Gestion del

Sistematica Humanas y Gestion de Conocimiento
lo cultural

T. Econdmica T. Neoclasica Modernismo Neoinstitucio_ Confluencia

Clasica Sistémico (T.0) nalismo Tedrica

Psicolegia Industrial
Fuente Calderon, Naranjo y Alvarez (2010)

deben estar sujetas a un proceso de gestion por parte del administrador, resaltan |as principales
competencias que este rol debe adquirir, por ello Katz (citado por Torres, 2014) asegura:

“El éxito de un administrador depende més de su desempefio, de cémo trata a las personas y cémo
S¢ comporta en los distintos escenarios; es decir, el administrador es mejor visto por lo que logra v
no por lo que es. El buen administrador es ¢l que transforma la teorfa en accidn. De acuerdo con
este enfoque son tres las habilidades importantes que un buen administrador debers adquirir:
conceptuales, que necesita el alto directivo en cuanto g generacion de nuevas ideas ¥ conceptos.

Humanas, propias de los mandos medios erentes) para relacionarse tanto con el personal
p g p p
Operativo como con la alta direccion”,
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transformacion sectorial que€ a su vez implica un cambio en | asignacion de los factores de
produccién. Los primeros tedricos en concebir el crecimiento en términos de cambio
estructural fueron Fisher (1935 y 1939) y Clark (1940 y 1949). E primero introdujo el
concepto de sectores primario, secundario Y terciario y observé que las economias podrian ser
clasificadas con arreglo a la proporcién del total de su fuerza laboral empleada en cada sector.

A mayor ingreso, mayor empleo en las actividades secundarias y terciarias,

Fourasti¢, con base en [ag diferencias de productividad entre [os sectores (Fourastie, 1949 y
1952). Otra contribucién importante en esta linea de pensamiento la hizo Simén Kuznets

(1953, 1957 y 1966), quien compilé extensas series e hizo caleulos propios detallados del

para un conjunto de doce paises desarrollados, entre los cuales incluyé la Unién Soviética. Del

analisis de esta informacién derivo los siguientes “hechos estilizados”, atinentes del cambio

estructural:

* Disminucién de |a participacion de [a agricultura en el producto y aumento de [g
manufactura y los servicios.

* Enelsenodela manufactura, disminucion de |a participacion de los bienes de consumo no
duraderos y aumento de los duraderos.

* Cambios en la dedicacion de la fuerza laboral: descenso en la agricultura, aumento
moderado en la industria ¥ un aumento acelerado en los servicios.

* Crecimiento en la escala Yy cambios en el tipo de organizacion de las empresas (economias
de escala): desde los empresarios individuales y la firma no constituida en sociedad a la

gran sociedad mercantil industria].
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* Aumento en la demanda por trabajo calificado y merma correlativa de la demanda por
trabajo no calificado.

* Aumento del comercio exterior ¢ incremento de las manufacturas en su composicién
(cambio en la divisién internacional del trabajo).

* Desplazamiento de la poblacion desde el campo hacia las areas urbanas (transicién rural-
urbana).

e Transformaciones culturales, institucionales y politicas.

¢ Cambios en la estructura de la demanda final, asociados con las altas tasas de crecimiento
del producto y las diferentes elasticidades ingreso de la demanda (ley de Engel) y con
cambios tecnoldgicos.

2.2. Innovacién

Con el objetivo de comprender la innovacion en todas sus dimensiones, se hace necesario

hacer un recorrido por la evolucion del concepto, a partir de la exposiciéon de Schumpeter

(1989) en sus revisiones iniciales cerca de |a década de los 30, asociada la innovacién con a

conducta del empresario innovador (entrepreneur), aquel que transforma las ideas en inventos

y los inventos en productos rentables y comercializables, demarcando territorios entre los

inventos (una mera idea nueva) y las innovaciones (la introduccién comercial exitosa de dicha

idea).

A partir de la concepcion de Schumpeter (1989), la nocién de innovacion giraba en torno a
los innovadores geniales que hicieron una sola cosa de la produccién y la tecnologfa,
comprendiendo que la clave del éxito pasaba por la diferenciacién de producto y/o proceso (lo
que les garantizaria rentas extraordinarias de corte tecnologico), para lo cual tenfan que

innovar. (Anlld y Suarez, 2008).
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Posteriormente, la formalizacion teérica de la aparicion de las unidades de negocio o
departamentos de investigacion y desarrollo (I+D), lo que se hizo a través de modelos lineales,
en los cuales la gerencia de I+D o un laboratorio publico o universitario desarrollaban el
huevo producto y/o proceso y luego era transferido al area especializada en produccién
(Rossegger, 1987).

Para Drucker (1996) la innovacion es una manera de entender el rol del hombre en el
universo, ya que al innovar los individuos se anticipan, controlan y gobiernan el cambio. A
nivel organizacional, este mismo autor, se refirié al concepto de innovacion, como cualquier
cambio que permite un mejor desempefio.

La Asociacion Espafiola de Normalizacion y Certificacion (JAENOR], 2006), publica el
manual de Gestion de la Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+i), compuesto por seis
principales normas, con la finalidad de promover y sistematizar las actividades de [+D+i en e
sector industrial. Entre los aspectos y definiciones fundamentales de dicho manual se

encuentran los siguientes:

®  [Investigacidn: Indagacion original y planificada que persigue descubrir nuevos conocimientos
Yy una superior comprension en el dmbito cientifico o tecnoldgico. La investigacion se divide en
investigacion basica y la investigacion industrial o aplicada.

*  Desarrollo Tecnolégico: Aplicacion de los resultados de la investigacion, o de cualquier otro
tipo de conocimiento cientifico, para la fabricacion de nuevos materiales, productos, para el disefio
de nuevos procesos, sistema de produccion o de prestacién de servicios, asi como la mejora
tecnologica sustancial de materiales, productos, procesos o sistemas preexistentes

®  Innovacion: Actividad cuyo resultado es la obtencién de nuevos productos o procesos, o
mejoras sustancialmente significativas de los ya existentes. Las actividades de innovacién son:
incorporacién de tecnologias materiales e inmateriales, disefio industrial, equipamiento e ingenieria
industrial, lanzamiento de la fabricacién, comercializacion de nuevos productos y procesos.

El Manual de Oslo elaborado por la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo

Econémico ([OCDE], 2005), en su altima versién amplia el concepto de innovacion mas alla

de la innovacion tecnoldgica sustentada en la [+D, y la define como
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La introducciéon de un nuevo o significativamente mejorado producto (bien o servicio), de un
proceso, de un nuevo método de comercializacion o de un nuevo método organizativo en las
practicas internas de la empresa, la organizacion del lugar del trabajo o las relaciones exteriores.

Se han realizado diversos estudios que tienen como objetivo, analizar al proceso de
innovacioén en el contexto empresarial, entre ¢llos, el estudio de la innovacion en México de la
OCDE (2009); el analisis estratégico de las Pymes a nivel de Iberoamérica (2009), mismo que
fue realizado en diversas regiones de México: Veracruz, Aguascalientes, Durango, Coahuila,
entre otros, han proporcionado datos sobre la innovacién en cuanto a su grado, barreras,
fuentes de informacion, apoyos financieros, estrategias, entre otros aspectos, que proporciona
una vision. integral de las Pymes de las regiones estudiadas. Sin embargo, se requiere
establecer marcos de analisis adecuados a las necesidades nacionales y regionales, se necesita
evaluar a la innovacién, mas alla de la [+D y de los indicadores de resultados, enfocarse a los
esfuerzos y actividades internas desde las funciones que incentivan la innovacion y la gestion
de los recursos tecnoldgicos como una area estratégica de las empresas. Su implementacion
permitira identificar las mejores practicas empresariales para lograr ventajas competitivas
sostenibles.

2.2.1. Capacidad de innovacion

Los recursos y capacidades de las organizaciones son determinantes en la arquitectura de la
estrategia de negocios que permee sobre los procesos administrativos y propicien la eficiencia
en el cumplimiento de los objetivos en aras de mantener el estatus en el mercado y garantizar
creacion de valor para la empresa Yy sus inversionistas, al interior de las diferentes capacidades
organizacionales la innovacion se posiciona como uno de los pilares articulares de la
competitividad de las naciones segun el Foro Econémico Mundial ([WEF, por sus siglas en

inglés], 2015) en su reporte global de competitividad, en las Pymes seglin Fernandez (2012) la
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capacidad innovadora resulta un potenciador de su competitividad en la medida que propicia
competencias diferenciadoras en el mercado.

Fernandez (2013) manifiesta que la capacidad innovadora de las organizaciones esta
influenciada por factores endégenos y exogenos, cabe destacar que la innovacién en su
estricto sentido requiere segin Amar y Diazgranados (2006) una coalicién de actores
(universidades, empresas, el Estado e instituciones sociales) que propicien la pertinente
disponibilidad de recursos, proyectos que gestionen diferenciacién y un constructo de
capacidades en aspectos de prospectiva de tal forma que las ideas innovadoras permeen sobre
las condiciones y necesidades del entorno, para ello miltiples modelos como el triangulo de
Sabato, el Iﬁodelo de triple hélice o el modelo de cuatro entornos. En este ofden de ideas
puede establecerse que la gestion de la innovacién comprende una perspectiva analitica y
dinamica sobre la administracién de los recursos fisicos, financieros, intelectuales y
relacionales que materializados en proyectos de investigacion, desarrollo e innovacién
(I+D+1) permitan a las organizaciones logar un adecuado nivel de competitividad.

Cabe destacar que segiin Bravo-lbarra y Herrera (2009) la innovacion esta fuertemente
influenciada por diferentes capacidades, siendo una de las principales el conocimiento y sus
diferentes etapas de creacion, asimilacién, implementacion y reinvencion de tal forma que el
conocimiento representa uno de los principales activos en la capacidad innovadora de las
organizaciones, ello también se soporta en los recursos del capital humano, las estructuras y
sistemas, el liderazgo y la cultura organizacional, de esta forma se configura la capacidad de
innovacion de las organizaciones, la figura 5 representa graficamente el modelo propuesto por

los autores.
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Figura 5. Determinantes de la capacidad de innovacién
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Fuente: Adaptado de Bravo-Ibarra y Herrera (2009) B

En contraste con el modelo propuesto por Bravo-Ibarra y Herrera (2009), seglin Fernandez
(2012) la innovacion nace basicamente de la necesidad de cambio aplicado en los productos y
procesos de las empresas, no obstante esta capacidad de cambio se ve delimitada por: la
tecnologia que implementa la empresa, los procesos de fomento de la innovacién y las
habilidades humanas que determinan soluciones e ideas creativas, ademas de estos
importantes aspectos también se incluyen factores €x6genos como son las acciones de los
actores externos tales como proveedores, clientes y competidores que impulsan la necesidad
de innovar a las organizaciones, pero también sobresalen unos factores internos que
determinan la capacidad de innovar como lo son la disponibilidad de los recursos territoriales
y los recursos humanos y teenologicos con los que cuenta la organizacion.

Teniendo en cuenta que la capacidad de innovacién estd influenciada por una serie de
factores y recursos sobresale que un importante factor radica en el talento humano y [os

conocimientos y capacidades creativas de las cuales estan dotadas las personas, por lo que se
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puede afirmar que una empresa requiere de talento humano creativo que coopere en la gestion

de los procesos de innovacion de la organizacion.

2.3. Marco legal

Ley 590 de 2000 (modificada por la ley 905 de 2004)

Articulo 11: Registro wnico de las Mipymes, el registro mercantil y el registro tnico de
proponentes se integrardn en el Registro Unico Empresarial, a cargo de las Camaras de
Comercio, atendiendo criterjos de eficacia, economia, buena fe, simplificacion y
facilitaciéon de la actividad empresarial, la Superintendencia de Industria y Comercio,
regulara la organizacion y funcionamiento del Registro Unico Empresarial.

Articulo 3 (modificado por el art. 16 de la Ley 905 de 2004) Pardgrafo 2 Numeral 1]
Créase el Sistema Nacional de Mipymes, conformado por los consejos superior de
pequefia y mediana empresa, el consejo superior de microempresa y los consejos
regionales. Pardgrafo 3. La Secretaria Técnica Permanente del Consejo Superior estar4 a
cargo de la Direccidn de Mipymes, cuyas funciones generales son: Llevar el registro
regional de las Mipymes, informacion estd que serd entregada mensualmente por cada una
de las Secretarias Técnicas Regionales. lgualmente, tendrd la obligacion de suministrar
periddicamente esta informacion al Departamento Nacional de Estadistica (DANE).
Articulo 26: Sistemas de informacion <modificado por el articulo 16 de la Ley 905 de
2004 el nuevo texto es el siguiente:> el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo
estimulard y articulard los Sistemas de Informacién que se constituyan en instrumentos de
apoyo a la micro, pequefia y mediana empresa y en alternativas de identificacion de
oportunidades de desarrollo tecnologico, de negocios Y progreso integral de las mismas.

Paragrafo. EI DANE, disefiarg un sistema de informacion estadistica que permita conocer
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¢l nimero de Mipymes, el valor de la produccién, el valor agregado, el empleo, la
remuneracion a los empleados, el consumo intermedio, el consumo de energia, las
importaciones y exportaciones por sector econdmico y por regiones. La actualizacién de
estos datos serd anualmente.

Decreto 210 de 2003

®  Articulo 2 Numeral 21 Promover, coordinar y desarrollar con las entidades competentes,
sistemas de informacién econdmica y comercial nacional e internacional, para apoyar la
gestion de los empresarios y el desarrollo del comercio exterior.

o drticulo 2 Numeral 25: Llevar el registro de produccion nacional, y expedir las
certificaciones pertinentes.

Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién

El gobierno colombiano ha demostrado las aspiraciones de fortalecimiento competitivo de la

nacion a través de la inversién en CTI, motivo por el que surge en el afio 2009 ¢l

departamento administrativo de ciencia, tecnologia e innovacién (COLCIENCIAS), entidad

que regula, gestiona e implementa las politicas y lineamientos en materia de proyectos que

fomenten y fortalezcan la capacidad y base tecnoldgica en el dmbito regional, nacional e

internacional. COLCIENCIAS ademds regula el Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e

Innovacion (SNCTI) el cual es definido como:

Un sistema abierto del cual forman parte las politicas, estrategias, programas, metodologias vy
mecanismos para la gestion, promocion, financiacién, proteccion y divulgacién de |a investigacion

7

cientifica y la innovacién tecnoldgica, asi como las organizaciones publicas, privadas o mixtas que
realicen o promuevan el desarrollo de actividades cientificas tecnolégicas y de innovacién.

EI SNCTTI de acuerdo a Monroy (2005) estd compuesto a su vez con cinco subsistemas que
coexisten para el impulso en materia de CTI y articulaciones con las demas entidades y

actores que en conjunto conforman la operacion de la CTI en la nacion, dichos subsistemas
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son: Facilitador (departamento administrativo), Cientifico (centros de investigacion y
universidades), Tecnologico (laboratorios y centros de desarrollo tecnolégico), Financiero
(instituciones financieras) y Productivo (empresas), la coalicién de los subsistemas del SNCTI
propicia la articulacion de los diferentes elementos y recursos que se disponen para el fomento
de CTI.

El plan estratégico nacional contempla incrementar el porcentaje de inversién del Producto
Interno Bruto (PIB) en materia de CTI, dado que en palabras de Giha (citada por Semana
Educacion, 2014) Colombia invierte menos del 1% del PIB en CTI, las principales metas para
el fortalecimiento nacional est4 en incrementar la inversion publica y privada en proyectos de
investigacion, desarrollo e innovacién y en la formacion de alto nivel para contar con el
capital humano pertinente que responda a las necesidades del entorno y generen desarrollo y

crecimiento econdémico para el pais.
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CAPITULO IIL.
DISENO METODOLOGICO
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque metodologico

El enfoque metodologico que se implementa es de caracter descriptivo, teniendo en cuenta
que se resefian las principales caracteristicas de la Pymes de la industria de alimentos de esta
forma la investigacion permite determinar los aspectos mas relevantes y particulares de las
empresas objeto de estudio y los actores que intervienen en los procesos empresariales y de
innovacion, ademas presenta un relativo complemento con el tipo de investigacion explicativa,
ya que también se tiene como propésito establecer la relacion entre el proceso de gestion del
talento humano como factor generador de innovacién en las Pymes que constituyen el objeto
de estudio.

El presente trabajo tiene elementos de los paradigmas cualitativo y cuantitativo,
denominado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) como una investigacion mixta que
trata datos de naturaleza numérica y las caracteristicas dadas en el contexto de estudio, el
paradigma de investigacion cuantitativa se refleja en el analisis racional y estadistico que
permita determinar la capacidad de innovacion de las empresas de la industria de alimentos de
la ciudad de Barranquilla, para posteriormente estimar la relacion entre las variables de la
investigacion, dicha informacién se complementa con el paradigma de investigacién
cualitativa, puesto que en la primera fase se realizara la contextualizacion de los sujetos y
objetos que constituyen y forman el problema de la investigacion.

3.2. Métodos de investigacion
Como métodos que soportan el proceso de construccién del conocimiento cientifico en
primera instancia se ubica el método descriptivo cuyo principio se fundamenta en la

exposicion narrativa, literaria, estadistica o grafica de forma detallada y minuciosa de la
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realidad que es investigada, con la aplicacion del método descriptivo el principal propédsito
radica en describir la realidad, sustentindose en técnicas de investigacién como la
observacion, la entrevista o la encuesta de tal forma que permitan la identificacion de las
principales caracteristicas, rasgos y peculiaridades que conforman el fendémeno de estudio, con
la finalidad de establecer sus relaciones de causa-efecto o sus implicaciones en el contexto
inmediato (Mas, 2012).

Complementando la arquitectura metédica del proyecto de investigacion, el estudio de caso
que es definido por Diaz, Mendoza y Porras (2011) como el anélisis de casos especificos por
medio del estudio individual de las caracteristicas que conforman las unidades de observacion
en la investigacion, seglin el niimero de participantes en el caso pueden ser (inicos o multiples,
de igual forma, teniendo el propdsito describir las caracteristicas de un contexto y dar cuenta
de la situacién problema mediante el analisis primario, los estudios de caso pueden ser
ilustrativos, exploratorios o analizar situaciones criticas, emplear el método de los estudios de
caso facilita a los investigadores analizar el problema, establecer una perspectiva analitica,
contemplar diferentes alternativas y finalmente tomar decisiones basadas en hechos.

La coalicion del método descriptivo con el método de estudio de caso permite a la
investigacion contemplar una metodologia fundamentada en el analisis particular de las
caracteristicas, factores y componentes que conforman los sistemas de innovacion y gestion
humana al interior de las Pymes de la industria alimentaria.

3.3. Herramientas y estrategias metodolégicas
Las herramientas y estrategias metodologicas comprenden las diferentes fuentes que
representan para la investigacion el medio para la recopilacién de la informacién, que ademas

permitiran el desarrollo del proceso investigativo.




3.3.1. Fuentes de informacién

Como fuentes primarias del proyecto se emplea la informacién oral y escrita obtenida a través
de las técnicas aplicadas de la encuesta y la entrevista, los instrumentos empleados segtn el
tipo de informacién a levantar seran el cuestionario y la guia respectivamente.

Se emplean fuentes secundarias de informacién de referencia local, nacional e
internacional, tales fuentes estan representadas en libros, articulos cientificos, estudios e
investigaciones previas, documentos legales o institucionales (normas, planes, politicas,
informes, otras), notas de prensa y bases de datos; este conglomerado de informacién es

fidedigna y reviste de solidez académica el marco de ejecucion de la investigacion.

3.3.2. Técnicas e instrumentos

Como técnicas que soportan el proceso de recopilacion de los datos se tuvo en cuenta que
dado el enfoque mixto que ostenta el planteamiento del proyecto, se requiere de técnicas que
propicien recopilar datos de naturaleza tanto cuantitativa como cualitativa, de tal forma que su
relacion propicie una mirada integral al contexto de estudio, para el flanco cuantitativo se ha
seleccionado la técnica de la encuesta que de acuerdo a Yuni y Urbano (2006) en las ciencias
sociales resulta un clasico en las investigaciones de las ciencias sociales y humanas que
facilita la descripcion, anlisis e interrelacion de las diferentes variables de estudio.

La encuesta principalmente se apoya en el instrumento del cuestionario, se contempl para
¢l caso de la investigacion un disefio de cuestionario en escala Likert que pretende determinar
el grado de acuerdo de la poblacion participante al respecto de los diferentes componentes de
las variables de estudio, la encuesta principalmente es una técnica que idénea cuando se

pretende obtener informacién de un colectivo de personas o instituciones.
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Para el proyecto de investigacion se aplicaron encuestas dirigidas a los propietarios y/o
gerentes de las Pymes de la industria de alimentos de la ciudad de Barranquilla, debido a que
son los lideres del nivel estratégico de las empresas quienes ostentan la funcién de la
definicion de estrategias y planes de accién sobre la gestién del talento humano y la
innovacion al interior del sistema de organizacion empresarial, tales encuestas tienen por
objetivo profundizar en el conocimiento especifico que se estudia.

Por otra parte y siendo la cuota cualitativa de la investigacién, la entrevista en profundidad
individual segin Gainza (2006) es una técnica dialégica que enfrenta al investigador y a los
actores participantes del fendmeno objeto de estudio, -esta comunicacion entre las partes
produce una serie de datos que caracterizan el fendmeno de acuerdo al criterio del actor
participante, en el caso de la investigacion se realizan entrevistas no estructuradas con [os
gerentes de las Pymes con el fin de profundizar en aspectos tematicos y conocer las
dimensiones especificas del contexto.

3.4. Procedimiento metodologico

El desarrollo de la investigacion responde a un orden sistematico que permitira el
cumplimiento de los propésitos inicialmente trazados y brindar pertinente respuesta a los
interrogantes que conforman el problema de la investigacion, por lo cual se han planteado las
siguientes etapas:

Etapa 1. Caracterizacion de los procesos de gestion del talento humano

Con la caracterizacion de los procesos de gestion humana en las cinco Pymes asociadas a la
industria alimentaria en la ciudad de Barranquilla se pretende retratar el estado actual de los

medios y practicas de gestion humana, ello se realizara a través de las siguientes actividades:
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Fundamentacion
tedrica de la gestion del talento humano y exploracién literaria del conocimiento actual
afin al concepto.

Aplicacién y
analisis del cuestionario aplicado a los gerentes y/o lideres de drea para conocer diferentes
aspectos relacionados con el componente gerencial de gestion humana,

Indagaciones con
los gerentes y/o lideres de 4rea para conocer el contexto que envuelve la dimension

humana al interior de la organizacion.

Etapa 2. Determinacion de la capacidad de innovacién

Conocer la capacidad innovadora de las cinco Pymes asociadas a la industria de alimentos en

la ciudad de Barranquilla permitird establecer que tan viable es el desarrollo de procesos de

gestion de la innovacién que se ajusten a las condiciones del sector, para ello se desarrollarin

las siguientes actividades:

Levantamiento de informacién secundaria que permita identificar los componentes que
influyen en la capacidad de innovacién en la gestion empresarial.

Aplicacion y analisis del cuestionario aplicado a los gerentes y/o lideres de édrea que a
traveés de los interrogantes de la gestion de la innovacion facilite explorar las principales
ideas del tema que estan presentes en el direccionamiento de las Pymes del sector.
Entrevista con gerentes y/o lideres de area para profundizar respecto a la tematica de I

innovacién al interior de la dimensién empresarial y su relevancia en el sector.

Etapa 3. Establecimiento de la relacién entre la gestion del talento humano y la innovacién




Finalmente se espera conocer la relacién entre los componentes de la gestion del talento

humano y las capacidades de innovacién para identificar oportunidades de fortalecimiento

competitivo de las cinco Pymes de la industria alimentaria a través de la diferenciacién, para
cllo se desarrollaran las siguientes actividades:

® Triangulacién de los datos resultantes de la aplicacion del cuestionario y la entrevista para
contrastar la informacion.

e Reflexion acerca de la informacién y hallazgos derivados la aplicacién de las técnicas e
instrumentos y el marco referencial establecido para la generacién del conocimiento
pertinente.

3.5. Operacionalizacion de variables

El estudio de la gestién del talento humano en Pymes de la industria de alimentos involucra un

nimero de variables las cuales seran vitales para lograr identificar los factores que mas

generen innovacion, logrando contribuir en las empresas del sector un valor agregado y

diferenciador. Dado que la presente investigacion se centra en la gestion del talento humano

(Calderon, 2003) y la innovacion (Manual de Oslo, [OCDE], 2005), se fundamentan a

continuacion las variables que haran parte de este estudio y que han sido definidas por los

autores a partir de la construccion del marco de referencia de la investigacion, a continuacion

la figura 6 presenta la sintesis de variables principales e intermedias.




Figura 6. Variables que intervienen en el estudio
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3.5.1. Definicion conceptual
Gestion del talento humano
Calderé6n (2003) define la direccién de recursos humanos como una capacidad organizacional
clasificada dentro de los activos intangibles y como tal puede convertirse en apoyo importante
en la construccion de ventaja competitiva sostenida para la empresa.
Innovacion
El Manual Oslo (OCDE, 2005) en su dltima versidn amplia el concepto de innovacion mas
alla de la innovacién tecnoldgica sustentada en [a investigacion y desarrollo, se define como:

La introduccién de un nuevo o significativamente mejorado producto (bien o servicio), de un
proceso, de un nuevo método de comercializacién o de un nuevo método organizativo en las
préacticas internas de la empresa, la organizacién del lugar del trabajo o las relaciones exteriores.

3.5.2. Definicién operacional

La definicién operacional corresponde al desglose puntual de las diferentes variables en sus
componentes intermedios y sus respectivos indicadores que comprenden los aspectos a
evaluar en la investigacion, a continuacion la tabla 2 presenta la matriz de operacionalizacién

de variables concebida para la investigacion.




Tabla 2. Operacionalizacion de variables

. Direccionamiento

estratégico

Reclutamiento,

seleccidn
GESTION DEL
TALENTO HUMANQO
(INDEPENDIENTE)
Desarrollo de
personal
Clima
organizacional
- Seguridad y salud
Innovacién en
producto
INNOVACION
(DEPENDIENTE)

Innovacién en
proceso

Formalizacién

Personal y
colaboradores

Formacion

Cultura
corporativa

Bienestar en el
trabajo

Desempetio del
producto

Desempefio de
los procesos

Niumero de empleados

Misién diseriada

Vision disefiada _

Valores corporativos definidos

Politicas establecidas

Organigrama escrito e implementado
Manuales de procedimientos escritos y
divulgados

Departamentos con los que cuenta
Nimero de empleados del género
masculino _

Nimero de empleados del género
femenino

Nivel de rotacién de personal

Nivel de estudios maximo de los
trabajadores

Programa de capacitacion del personal
Convenios con entidades de formacisn
Comunicacién a través de los niveles
Programas e incentivos.

Actividades sociales, recreativas y/o
deportivas

Programa  de  salud
implementado

Afiliacion a seguridad social
Rango salarial
Periodicidad de pago
Reconocimientos al trabajador

Productos o servicios nuevos lanzados al
mercado
Lineas de
modificadas
Productos ambientalmente limpios
Rentabilidad de introduccion productos
nuevos _
Nuevos mercados para la empresa _
Participacion  en  |os procesos  de
innovacién de los empleados

Acciones acompaiiadas de un presupuesto
para la innovacién de productos
Adquisicién de magquinaria y equipos
Actividades de investigacion y desarrollo
Planificacién la compra de mercancias,
materiales y repuestos,

Sistema de abastecimiento flexible y
adaptable a las necesidades de la empresa.
Relacién con proveedores

Herramientas y procesos estandarizados

ocupacional

productos  nuevas o
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para la gestion de la produccion.
*  Seguimiento y control a costos de
produccion. )
e Estrategias y acciones de los procesos de
~ produccién
*  Reduccién de costos por modificaciones
_ en el proceso productivo.
®  Mejoramiento de la calidad del producto
por modificaciones en el proceso
e Disminucién en el impacto ambiental de
los procesos
e Modificaciones de procesos
® Patentes o registros en el pais
*  Nuevo método organizativo
® Nivel de satisfaccién en el trabajo
* Sistemna de gestién de calidad
*  Nuevos métodos para [a distribucion de
[nnovacion | Contexto responsabilidades, division del trabajo y
organizacional organizacional | lineas de autoridad
® Estilos directivos _
¢ Contratos con outsourcing
*  Actualizacién en materia de programas y
~ equipos.
¢  Plan de mercadeo declarado.
®  Mercado objetivo y sus estrategias
® Precio
®  Recursos asignados al marketing
*  Conocimiento de las necesidades de sus
consumidores.
*  Mecanismos de promocion
Innovacién en Gestion . ®  Numero de exportaciones
marketing comercial *  Nivel de satisfaccion del cliente
' *  Catilogos y especificaciones técnicas de
sus productos.
. ® Capacitacion de la fuerza de ventas
~*  Canales de distribucion
_®  Presentacion del producto
e Canales de distribucién
. ® Técnicas de comunicacién Y promocién
Fuente: Elaboracién pfopia

3.6. Poblacion y muestra
El universo que constituye la principal poblacién participante en el desarrollo de [a
investigacion son cinco empresas asociadas a la industria de alimentos, los participantes a los

cuales se dirigieron los instrumentos fueron los gerentes y/0 representantes legales de las
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compaifiias, teniendo en cuenta que los procesos de gestién del talento humano e innovacion
estan relacionados con la capula estratégica de las organizaciones, por lo que son los lideres
estratégicos los encargados del disefio y manejo de estos aspectos de la gestion administrativa
en las Pymes.
3.6.1. Unidades de observaciin
Las unidades de observacion en las investigaciones representan los participantes especificos
de los cuales en el trabajo de campo se recaba la informacién necesaria para el desarrollo del
estudio (Vivanco, 2005). En el caso particular del proyecto las unidades de observacion
corresponden a los cinco (5) gerentes de las Pymes: Panaderia la Frontera Ltda., Productos
alimenticios y congelados Maja, fébrica de confites DROMEDARIO S.A.S, Pan Santa Ana
Villa Viana Ltda. y Pescaderia Mar Azul, todas asociadas a la industria de alimentos.
3.7. Validez y confiabilidad
La wvalidez y la confiabilidad en las investigaciones representan la garantia que el
conocimiento que se genera con el desarrollo y aplicacion de las técnicas e instrumentos de la
investigacion cientifica se fundamenta y contienen el rigor que requiere la comunidad
cientifica, en primer lugar la validez segun Yin (2003) implica dos contextos, una validez
interna relacionada con el vinculo que presentan las diferentes dimensiones que conforman el
fenémeno de estudio y una validez externa que implica la capacidad de transferencia del
conocimiento generado y su confrontacién con resultados de estudios homdlogos.

La validez puede contemplarse en tres frentes, el contenido relacionado con el grado de
reflexion y criterio en el contenido de la investigacién y de los instrumentos, ello implica:
redaccion, coherencia, sesgos, lenguaje apropiado y objetividad; la validez de constructo

contempla la medida y eficiencia en la cual se evalGan los rasgos y aspectos que conforman la
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investigacion y finalmente la validez empirica que engloba la disponibilidad y aplicabilidad en
la practica de la metodologia propuesta asi mismo engloba una prospectiva de mejoramiento
para el investigador (Corral, 2009).

La confiabilidad se relaciona con la validez pero a diferencia de este concepto, busca
asegurar que el investigador asume e interpreta el conocimiento resultante de otras
investigaciones y la metodologia empleada como experiencias que conforman la teoria y
conceptos de la linea de investigacion planteada con la finalidad de afinar y complementar el
conocimiento cientifico (Diaz, Mendoza y Porras, 2011).

Para la validacién y confiabilidad de los instrumentos de la investigacion se empled la
metodologia de juicio de expertos, técnica donde segin Corral (2009) se pretende eétab[ecer
estimaciones, criterios y conjeturas por parte de personal pertinente y conocedores del tema en
profundidad, de esta forma se adquiere una serie de criterios agregados, congruencia y
coherencia de los instrumentos con el problema objeto de estudio en aras de establecer los
conocimientos metodoldgicos y el consenso en las recomendaciones para mejorar el
instrumento, como criterios de seleccion de los jueces se contemplan la experticia, bagaje
investigativo y diversidad del conocimiento (Escobar y Cuervo, 2008).

El procedimiento normal para la elaboracién de un juicio expertos para validar un
instrumento inicia con la definicion de los objetivos y finalidades, la seleccion de los jueces
que participaran del grupo y realizar la exposicion de las variables e indicadores que se
pretenden evaluar con los instrumentos y su respectivo nivel de importancia, posterior a las
discusiones por parte de los jueces el investigador debe calcular la concordancia y el consenso
entre los criterios derivados de la evaluacion para asumir las recomendaciones y ajustes que
permitan fortalecer el instrumento (Escobar y Cuervo, 2008).

SnAna
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Para la validacion del cuestionario que representa el instrumento principal del caso de
estudio, participaron dos expertos temadticos de cada tematica, en la linea de innovacion
participd Jairo Orlando Castasieda Villacob: Magister en administracion de empresas e
innovacion de la universidad Simén Bolivar, ingeniero industrial de la universidad del
Atlantico, coordinador en gestion de innovacion y la tecnologia (CIENTECH), socio fundador
del Centro de Innovacion del Caribe (CIC), investigador del grupo de investigacion en
Gestion de la Innovacion y el Emprendimiento. Mientras que para la tematica de gestién del
talento humano, la experta tematica fue Viviana Cervantes Atia: magister en administracion de
empresas e innovacién, especialista en administracion de recursos humanos y en gestion de
proyectos educativos, psicologa, profesora investigadora del programa de administracion de

empresas de la Universidad Simén Bolivar.
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CAPITULO 1V.
INFORME DE RESULTADOS Y DISCUSION
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4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Descripcion de las Pymes participantes

La organizacion y registro de las actividades econdmicas en Colombia esta regulada por la
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU), la cual registra mediante codigos
anicos a todas las actividades econdémicas, el sistema es organizado y contiene cuatro
principales agrupaciones: seccion, divisién, grupo y clase. Segin el Departamento
Administrativo Nacional de Estadisticas (([DANE], 2012) en la revision cuatro (4) versién para
Colombia, las actividades econdmicas relacionadas con la industria de alimentos corresponde

a la division 10, a continuacion la tabla 3, presenta la enunciada division.

Tabla 3. Clasificacion CIIU - Divisién 10

Elaboracion de productos alimenticios

101 1011 Procesamiento y conservacién de came y productos carnicos
1012 | Procesamiento y conservacion de pescados, crusticeos y moluscos
102 1020 | Procesamiento y conservacion de frutas, legumbres, hortalizas y tubérculos
103 1030 Elaboracion de aceites y grasas de origen animal y vegetal
104 1040 | Elaboracion de productos Lacteos

Elaboracion de productos de molineria, almidones y productos derivados
de almidon

L= 1051 | Elaboracién de productos de molineria
1052 | Elaboracién de almidones y productos derivados del almidén
Elaboracién de productos de café
106 1061 | Trilla de café

10 1062 | Descafeinado, tostén y molienda de café

1063 | Otros derivados del café

Elaboracién de aziicar y panela

107 1071 Elaboracion y refinacion de azdcar

1072 Elaboracién de panela

Elaboracién de otros productos alimenticios

1081 Elaboracion de productos de panaderia

1082 | Elaboracién de cacao, chocolate y productos de confiterfa

108 1083 Elaboracién de macarrones, fideos, alcuzcuz y productos farindceos similares
1084 | Elaboracion de comidas y platos preparados

1089 Elaboracion de otros productos alimenticios no clasificados previamente
(n.c.p.)

109 1090 Elaboracion de alimentos preparados para animales
R Fuente: Kdaptado de DANE (2012)
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En el caso especifico de la investigacion participaron cinco (5) empresas Pyme de
diferentes actividades econdémicas en la industria de alimentos, especificamente en la
colectividad se encuentran dos (2) panaderias, una (1) fabrica de confiteria, una (1) pescaderia
y una (1) elaboradora y procesadora de productos congelados, en este orden de ideas el
registro ante la clasificacion CIIU contempla la misma divisién pero variando de grupo y

clases. A continuacion la tabla 4 presenta la clasificacion CIIU de las empresas participantes.

Tabla 4. Clasificacion CIIU de las unidades de observacion

10}

Panaderia la Frontera Lida.

7 Pan Santa Ana Villa Viana Ltda. _ : 108 _ IQSE B
Fabrica de confites DROMEDARIO S.A.S 10 1082
Productos Alimenticios y Congelados Maja ' C 1084

Pescaderia Mar Azul 101 1012

Fuete: Elaboracion propia a partir de DANE (2012)

La distribucion geografica de las Pymes estudiadas en la ciudad de Barranquilla se ubica de
la siguiente forma: tres (3) empresas ubicadas en la localidad Norte Centro Historico, una (1)

en la localidad Sur Oriente y una (1) en la localidad Metropolitana (ver figura 7).

Figura 7. Distribucion de las Pymes estudiadas

LOCALIDADES

M RIOMAR

B NORTE CENTRO HISTORICO
B SUROCCIDENTE

¥ SURORIENTE

“ METROPOLITANA.

teria Dromedario

Fuente: Elaboracion propia
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Entre las principales caracteristicas detalladas en las empresas a través del avance del
trabajo de campo sobresalié que las empresas estudiadas tienen la particularidad de ser
emprendimientos familiares actualmente lideradas por la segunda generacién familiar, de
igual forma su actividad econdmica principal estd enmarcada en la produccién y
comercializacion de sus productos, asi mismo en materia de disefio y definicion
organizacional la gestion aplicada es escasa de evidencias, al igual que la profesionalizacién
de los gerentes, predominando el empirismo y la experiencia en la filosoffa corporativa de las
industrias, no obstante, Productos Alimenticios y Congelados Maja demuestra tener un nivel
adecuado en la definicion de su estructura organizacional al igual que el interés en la
formacion de su.personal, siendo la Gnica empresa estudiada que presenta fortalezas .en estos
aspectos.

4.2. Procedimiento para el anilisis de resultados

El trabajo de campo de la investigacién comprendié como primer paso la visita de los
investigadores a las instalaciones de las cinco empresas participantes en el proyecto con la
finalidad de conocer el panorama fisico y locativo de cada una, en cada reunién establecida
con los gerentes y/o representantes legales de cada Pyme se efectud una entrevista sobre los
aspectos a evaluar sobre la gestion del talento humano y la innovacion al interior de cada
escenario organizacional y de igual forma se diligencié el cuestionario a cada uno,
completando de esta forma las técnicas e instrumentos que fueron propuestos en la
metodologia de la investigacion.

Para el procesamiento de los datos recopilados se desarrollaron los siguientes pasos:
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Paso 1. Tabulacidn y codificacién de los datos recopilados en el trabajo de campo

Como primer paso los datos recopilados con los diferentes instrumentos se organizaron y
sistematizaron con la finalidad de contar con el conjunto de datos pertinentes para el proceso
de analisis, asi mismo se codificaron las empresas participantes en Empresas A, B, C,D y E
para conservar la confidencialidad pactada con cada una.

Paso 2. Resumen de la informacion cualitativa

Producto de las entrevistas aplicadas en cada una de las unidades de observacién se elaboré un
resumen de cada una que sintetiza los principales aspectos discutidos con cada uno de los
participantes en el proceso investigativo, en aras de establecer la perspectiva de cada uno
frente a las tematicas de la gestién humana vy la innovacion. |

Paso 3. Creacion de la unidad hermenéutica

La unidad hermenéutica del proyecto se ubica como la componente donde se condensan los
diferentes datos tanto estadisticos como de naturaleza cualitativa, para disponer de un (nico
banco de datos para su consulta, uso y procesamiento.

Paso 4. Procesamiento en software especializado

Para ¢l andlisis estadistico de los datos se empled el software SPSS version 22.0 para
Windows, el cual permitié establecer el analisis descriptivo pertinente en materia de
frecuencias, medidas de tendencia y proporciones de los resultados del cuestionario aplicado
en las unidades de estudio. Para el caso del resumen de las entrevistas aplicadas el
procesamiento se realizd en el software NVIVO versién 10.0 para plataforma de Windows,
con la finalidad de establecer la presencia y estado de las variables estudiadas al interior de los

casos estudiados.
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Paso 5. Definicion de criterios para interpretacion de resultados

Para el anélisis e interpretacion de la informacién derivada del proceso de recopilacion de la
informacion del trabajo de campo se ha tenido en cuenta: la pertinencia de la teoria referente a
la temética de la gestion del talento humano y la innovacion en sintonia al contexto donde se
encuentran inmersas las unidades de estudio, la coherencia de la informacion suministrada y
su relacion con el caso de cada empresa y finalmente el significado y percepcién de los
conceptos asociados a la experiencia y perspectiva de cada lider en cada organizacién.

4.3. Resultados descriptivos

El disefio del cuestionario aplicado que comprende la parte cuantitativa de la investigacion
estﬁvo principalmente comprendido por una escala Likert que incl‘uyé las opciones de
respuesta: Muy en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4) y Muy
de acuerdo (5), para identificar las respuestas otorgadas por cada uno de los participantes en el
trabajo de campo se ha establecido una escala de colores estilo seméaforo que identifica cada
opcion de respuesta siendo respectivamente: rojo, naranja, amarillo, verde claro y verde (ver
figura 8).

Figura 8. Escala de colores empleada

7 0 o 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia

Para la presentacion de los resultados obtenidos se establece un consolidado de resultados
por cada variable y sus respectivas variables intermedias, el analisis aplicado fue de tipo
proporcional con la finalidad de determinar los porcentajes de acuerdo en cada uno de los
casos de estudio respecto a cada item e indicador contemplado en la operacionalizacion de las
variables; se analiza en primera instancia la gestion del talento humano y posteriormente la

innovacion.




4.3.1. Resultados de la variable gestion del talento humano
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La variable independiente gestion del talento humano comprende cinco principales variables

intermedias: direccionamiento estratégico relacionado con los aspectos fundamentales que

permiten identificar a la organizacion y su arquitectura estratégica, a continuacion la tabla XX

resume los resultados obtenidos en este aspecto.

Misidn

Tabla 5. Resultados del direccionamiento estratégico

1. ;La empresa cuenta con una
misién disefiada y divulgada?

Vision

2. ¢La empresa cuenta con una
vision disefiada y divulgada?

Valores
Corporativos

3. (La empresa cuenta con
valores corporativos definidos
y divulgados?

Politicas

4. ;La empresa cuenta con

politicas establecidas y |

divulgados?

Organigrama

5. ¢La empresa tiene un
organigrama escrito e
implantado donde las lineas de
autoridad y responsabilidad
estan claramente definidas?

Manuales de
Procedimientos

6. ;La empresa cuenta con
manuales de procedimientos
esctitos y divulgados?

Departamentos
con los que
cuenta

7. ;La empresa cuenta con una
debida division por
departamentos?

Yl o T 2 £ LR e R R
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados

del SPSS
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A manera de representacion grafica de la proporcion porcentual de los resultados

presentados en la tabla 8, a continuacién la figura 9 presenta esta informacion.
Figura 9. Porcentajes de acuerdo en direccionamiento estratégico

100% 94%
90% 839%
s001 e 80% 77%
V0
70%
60%
50% 40%
40%
30%
20%
10%
0%

Empresa A EmpresaB - Empresa C Empresa D Empresa E

“Fuente: Elaboracion propia
El reclutamiento, seleccién y retencién engloban al personal y su procedimiento de
vineulacién y mantenimiento al interior de [a organizacion, como indicadores de esta variable

intermedia se contempld la distribucion por género al interior de las empresas (ver figura 10).

Figura 10. Distribucién de empleados por género

50 46
40
40 37
30 26
20 16
12
10 0
) : = e w [
0 = w

Empresa A Empresa B Empresa C Empresa D Empresa E
#Hombres = Mujeres

Fuente: Elaboracién propia

Complementando esta informacién los resultados obtenidos en la técnica cualitativa denotd

que la vinculacion de personal en las cinco empresas estudiadas mayormente se da por medio
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de referidos de los trabajadores actuales y/o oportunidades que se presenten a través del
tiempo.

Por otra parte en materia de retencién las organizaciones se tuvo en cuenta los aspectos
relacionados con la percepcion de los gerentes en materia de rotacion de personal y la

antigliedad de los empleados actuales, por ello la figura 11 presenta los resultados de este

componente.
Figura 1 1. Contratacién, permanencia y rotacidn del personal
35
30
30
24
25
20
I5
10 10 10 3 10
10 i 6
. .4 L L
0 e |
Emptesa A Empresa B Empresa C EmpresaD Empresa E
B Contratos ulimo afio  m Antigiiedad Personal
Caso l Empresa A Empresa B Empresa C ‘ Empresa D Empresa E
vel. o Mediano
rotacion

Fuente: E[abo;aéi.gr;.;;(;p;é '

El desarrollo de personal estd relacionado con la formacién y capacitacion del talento
humano en aras del fortalecimiento de la competencia interna y mejorar el desempefio en las
actividades diarias, como indicadores de esta dimension formativa en las organizaciones ese
contemplaron como indicadores de desarrollo los esfuerzos que las organizaciones han
emprendido con la finalidad de capacitar su recurso humano, asi mismo se evalué el acuerdo
que presentan los diferentes lideres que participaron en la investigacion al respecto de la
asociacion con las instituciones académicas que propicien una mirada integral a la

capacitacion y desarrollo del personal, a continuacion la tabla 6 presenta los resultados.

B
BIBLIOTERA

INSTITUTO D POSTGRANG

e f i
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Tabla 6. Resultados del desarrollo de personal

['1. Ha invertido la empresa en

re'studlos capacitacién del personal en o 4 4 4
maximo de los i -
: los altimos 3 afios
trabajadores
23. ;La empresa tiene un
programa definido para la 5 3
capacitacion de todo su
Programa de persongl?
capacitacién del
personal
24. ;Al personal nuevo se
proporciona una induccién al 4 3 4 4
cargo?
Convenios con | 26. ;Ha establecido convenios
entidades de con entidades para capacitar y 4 4 4 3
formacién entrenar al personal?

Fuente: Elaboracién roia a partir de resultados del SPSS

Estableciendo los porcentajes de acuerdo al respecto del desarrollo de personal se presentan

a continuacion en la figura 12.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Empresa A

Figura 12. Porcentajes de acuerdo en desarrollo de personal

85%

Empresa B

75%

70%

Empresa C Empresa D Empresa E

Fuente: Elaboracién propia
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El clima organizacional directamente vinculado a la cultura corporativa y el ambiente
interno de trabajo, se evaluaron las dimensiones de comunicacion interna y esfuerzos de cada
organizacion por mantener la motivacion y el empoderamiento en el ambiente de trabajo, a

continuacion la tabla 7 presenta los resultados de esta variable intermedia.

Tabla 7. Resultados del desarrollo de personal

27.  Existe una  buena |
comunicacion oral y escrita a |
través de los diferentes niveles |
de la empresa. et
28. La empresa  logra que el |
personal desarrolle un sentido
de pertenencia.

29. El trabajo en equipo es
estimulado a través de todos
los niveles de la empresa.

25, iLas habilidades
personales constituyen
criterios claves para establecer 3 4 4 4
una escala  remunerativa y
promover al personal?
Programas e 30. La empresa ha establecido
incentivos programas e incentivos para
mejorar el clima laboral. _
37.La empresa establece una |
remuneracién a sus empleados |
acorde a sus responsabilidades |
y funciones

Comunicacidn a
traves de los
“niveles

(%]

.. 31. La empre realiza

Actividades w presa i

. actividades sociales,

sociales, : :
. recreativas  y  deportivas  y
recreativas y/o . 2L

) busca vincular a la familia del

deportivas

trabajador en estos eventos.

S e ol i :

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del SPSS
Continuando con la modalidad de analisis en porcentajes de acuerdo segun las

proporciones de respuesta de cada una, a continuacién la figura 13 resume este importante

indicador.




Figura [3. Porcentajes de acuerdo en clima organizacional
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=
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Fuente: Elaboracién propia

Finalmente la seguridad y salud en el trabajo que incluyen los diferentes cursos de accién
para garantizar el bienestar e integridad laboral en los procesos productivos y

organizacionales, los resultados de esta variable se presentan en la tabla 8.

Tabla 8. Resultados de la seguridad y salud

Programa de ;
= 32. La empresa tiene un

salud ;
; programa de salud ocupacional
ocupacional ]
. implementado
implementado

33. Los empleados tienen |
afiliacion a ARL

34. Los empleados tienen |
afiliacion a EPS

35. Los empleados tienen |
afiliacion a  Fondo de |
pensiones
36. Los empleados tienen |
afiliacion a Caja de |
compensacion familiar

Afiliacion a
seguridad social

41. ¢ Existen programas de
incentivos o reconocimientos
| para sus empleados?

Reconocimientos
al trabajador

* Fuente: Elaboracion pra artir de resultados del SPSS
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A continuacion la figura 14 presenta los resultados porcentuales de la variable de seguridad y

salud.
Figura 14. Porcentajes de acuerdo en seguridad y salud
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100%0 o
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40%

20%
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Fuente: Elaboracién propia

Cabe destacar que las empresas C y D presentan incentivos adicionales al salario por el
buen desempefio en la empresa, en el 80% de las empresas el rango salarial esta entre uno (1)
y dos (2) salarios minimos mensuales legales vigentes (SMMLV) solo una de las
organizaciones establece un rango de pago entre tres (3) y cinco (5) salarios minimos,
adicional a estos aspectos en las empresas A y B se establece el pago por salatio fijo y en las
empresas C, D y E a esta parte fija se le agrega una parte variable relacionada con las
comisiones.

4.3.2. Resultados de la variable innovacion
La innovacion se subdividid en cuatro variables intermedias relacionadas con los tipos de
innovacion propuestos por el Manual de Oslo de la OCDE (2003), como un preambulo a los

resultados puntales por cada subtipo de innovacion, se presenta un panorama general acerca




del acuerdo de los empresarios con las actividades de innovacién a nivel general, ello con la
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finalidad de generar una idea acerca del contexto actual en las Pymes estudiadas (ver tabla 9).

Tabla 9. Resultados de actividades de innovacién en las Pymes de estudio

44. Existencia de plan de
Inversién en inversion para la adquisicion 4 i 4
Tecnologia de maquinaria y equipo para la
modernizacién de tecnologia.
33. Desarrollo de proyectos en
investigacién y desarrollo 2
Proyectos de =
inngvaci(’m (&D)
y 56. Proyectos de Investigacién
Desarrollo - ;
y desarrollo en colaboracion 2
con empresas 0 Universidades.
67. Definicion de acciones
Presupuesto para | acompafiadas de un 4
la innovacién presupuesto para la innovacién |
de productos. '
. 65. Existencia de una estrategia
Estrategia de : i
- y un planeamiento estratégico
gestion de la i 3
: . para la gestion de |la
innovacién : .,
innovacion.
66. Participacién en los
procesos de innovacion los i i
Participacién de | empleados de todos los niveles. |
empleados enla | 77, Miembros de la
gestion de la organizacion estan
innovacion involucrados en las actividades 4 3 4
de innovacion dirigidas a
_| procesos.

* Fuente: Elboranopla a partir deultaoe] SPSS

Se presentan a continuacion la grafica de barras que sintetiza los porcentajes de acuerdo,
segin el analisis de proporciones al respecto de las actividades de innovacién y sus

respectivos indicadores presentados anteriormente en la tabla 9.
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Figura 15. Porcentajes de acuerdo en actividades de innovacién
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Fuente: Elaboracién propia
La innovacién en productos cuya estructura se dimensiona hacia los cambios que se
generan en los productos que cada organizacion oferta, a continuacién la tabla 10 presenta la

sistematizacion de los resultados derivados de la aplicacion del cuestionario y relacionados

con la innovacion de producto.

Tabla 10. Resultados de innovacion en producto

57. Productos nuevos lanzados
al Mercado.
58. Productos nuevos para la i
Productos empresa.
nuevos 59. Productos Nuevos a nivel 3
local
60. Productos nuevos a nivel 5
Internacional b
61. Modificacién de Lineas de 4
Lineas de productos
producto 62. Nuevas Lineas de
4 4 4
Productos
Rentabilidad de | 63. Productos nuevos
S 4 4 4
productos representan rentabilidad.
Nuevos 64. Penetracién de Mercados i i =
Mercados con productos Nuevos =

: 2 | | kil L S
Fuente: Elaboracién propia a partir de resultados del SPSS
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A continuacion la figura 16 resume los porcentajes de acuerdo que engloba los cinco casos
estudiados y sus resultados en materia de innovacion en producto.

Figura 16. Porcentajes de acuerdo en innovacion en producto

90% B30

80% R L e i e e
1 < N— S, _ e i
60%% “ e
509% L a3 ‘Empresa B
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10% ’*

0%

Empresa A Empresa B Empresa C EmpresaD EmpresaE

Fuente: Elaboracion propia

La innovacién en procesos se relaciona con el cambio a nivel organizativo directamente
relacionado con las etapas y procedimientos relacionados con la elaboracién de productos,
este cambio suele asociarse con las tecnologias o medios de produccion, a continuacién la
tabla 11 presenta los resultados de esta variable intermedia.

Tabla 11. Resultados de innovacién en procesos

45. Adquisicién de maquinaria y
equipo nuevo para la
modernizacion tecnologia de sus
rocesos, bienes y servicios.

46. Adquisicion de maquinaria y
equipo de segunda o usado para la
modernizacidn tecnologia de sus
procesos, bienes y servicios

47. Adquisiciéon de Software u
Tecnologia ofras tecnologias blandas para la
modernizacion tecnologia de sus
procesos o productos

48. Adquisicién de equipos de
Informacién y Comunicaciones

49. Existencia de un plan de
Absorcion de tecnologia
(Capacitacion, entrenamiento vy
manuales, entre otras, con la
adquisicion de tecnologia).




50. Medificacion en las lineas de
produccion de bienes y servicios.
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51. Se ha adaptado tecnologia
(equipos, maquinas, software)
adquirida de terceros.

52. Desarrollos de tecnologia
(equipos, maquinas, software)
propia.

Registro de marca,
propiedad
intelectual.

53. Tramites de algln tipo de
registro o proteccion  de  la
propiedad intelectual asociada a
estos desarrollos o modificaciones

54, Tramites para la obtencién de
registros de marca

Seguimiento y
control de costos
de produccidn.

68. Reduccion de costos laborales.

69. Reduccién en costos de
materias primas o insumos fisicos
por disminucién en los
requerimientos  por unidad de
producto  y uso de nuevos
materiales.

70. Reduccion en el consumo de
energia por medilicaciones en el
proceso productivo

71. Reduccion en el costo de
transporte por modificaciones en
el proceso productivo

72. Reduccion en el consumo de
agua por meodificaciones en el
proceso productivo.

73. Aumento de la productividad
laboral por modificaciones en el
proceso productivo

Mejoramiento

74. Mejoramiento de la calidad del

estandarizados

calidad del producto por modificaciones en el
producto. proceso productivo.
75. Modificacién a productos o
procesos han afectado el impacto
Procesos ambiental de la empresa hacia al

medio,

76. Modificacion de procesos que
pucdan considerarse como
innovadoras.

Patentes

78. Ha obtenido la empresa |
patentes/registros en el pais en los |
ltos 3 anos__

Fuente: Elaboracidn opia
Teniendo en cuenta las calificaciones otorgadas por los empresarios a los diferentes items
de los indicadores en innovacién de procesos, la figura 17 expone el resumen grafico del

porcentaje de acuerdo para cada caso.
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Figura 17. Porcentajes de acuerdo en innovacién en procesos
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Fuente: Elaboracion propia

Las innovaciones organizacionales estan mayormente relacionadas con cambios en las
practicas organizativas con la finalidad de mejorar el desempefio corporativo en los procesos
gerenciales, como parte de las variables intermedias de investigacion la tabla 12 presenta los

resultados recopilados.

Tabla 12. Resultados de innovacién organizacional

| 79. Nuevo proceso
) Organizativo en el lugar de
Nueve método trabajo
organizativo ;
2 86. nuevos métodos para las .
relaciones con otras empresas. £
ivel d . . .
vae Eod 80. Mejoramiento del nivel de
satisfaccion de . . .
i satisfaccion en el trabajo
trabajo
. 81. Implementacion de un i
Sistema de sistema de gestién de calidad
gestion de la
calidad 82. Tramites para la obtencién 4 3 3
Método de 83. Asignacion de métodos
organizacion de | para la distribucién de 3 4 3
responsabilidades | responsabilidades
C i .
am};nos n 84. Implementacion de un : a
estilo de I 4 ol 4 3
. iy nuevo estilo directivo.
direccion
Sistemas de 85. Implementacién de Sistema 4 2 4 3
outsourcingy | de Justd a tiempo 2
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Jjusto a tiempo .

87. Contratado outsourcing 2 3 3
88. El sistema de informacion
satisface requerimientos de 5 4 4 I

Programas y informacién en forma oportuna

equipos de y confiable

informacion 89. Actualizacion en nuevos "
programas y equipos de 3

| cdmputo.

Fuente: Elaboracién prOpa a partir de resultados del SPSS
Teniendo en cuenta los resultados descriptivos de la innovacién organizacional a

continuacién la figura 18 presenta el porcentaje de acuerdo que se presentd en esta variable.

Figura 18. Porcentajes de acuerdo en innovacion organizacional
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Fuente: Elaboracion propia

La altima variable intermedia que comprende a los procesos de gestion de la innovacién en
las organizaciones esta relacionada con la innovacién en marketing que resume los principales
cambios en materia de mercados y sus principales estrategias y medios en el desempeiio de la
gestion comercial.

A continuacion la tabla 13 relaciona los principales resultados de la variable de innovacion

en marketing.




Tabla 13. Resultados de innovacion en marketing

90. Existencia de un plan de ;

6l

se necesite.

Plan de mercadeo . 3 3
mercadeo anual y escrito.
91. Definicién del Mercado i
Objetivo, sus estrategias de - ':5_ 3
- enetracion, posicionamiento g
Mercado objetivo P . po Y :
o comercializacion.
¥ © | 92. existencia de informacién
confiable sobre sus 4 3 3
competidores.
; 93. Definicidn de los precios L e e
trategias de i L
Estra cela con base en criterios de costo o H o
Precio e . -
del producto.
94. Los recursos asignados al
Recursos marketing (material
asignados al publicitario, promociones, etc.) 3 4 3
marketing son adecuados y se usan de
manera eficiente.
Conocimiento de | 95. Disponibilidad de medios
las necesidades | para conocer las necesidades 4 = 3
- >
de los de sus consumidores y los
consumidores mercados.
; ; 96. Evaluacién
Existencia de s
; peridédicamente sus .
mecanismos de : o 3 4 3
i mecanismos de promocion
promocién
para fomentar sus ventas.
Exportaciones 97. Exporta o planea exportar. 1 4 3
98. El personal que tiene
contacto con el cliente conoce
sus responsabilidades y tiene 4
. suficiente autonomia para
Conocimiento de :
. t resolver las necesidades del
la satisfaccion .
del cliente cliente;
99. Existencia de un sistema de -
investigacion que le permita 1
conocer el nivel de satisfaccién =
del cliente.
Existencia de . . .
: 100. Existencia de catalogos y o
catalogo y fichas : ; . -
s especificaciones técnicas de o
técnicas de N
sus productos. o
productos
101. La empresa dispone de
Capacitacion a la | una fuerza de ventas 4
fuerza de venta | capacitada, motivada y
competente.
102. El sistema de distribucion
Canales de contribuye a que el producto i
distribucion llegue en tiempo al lugar donde
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Conocimiento de | 103. Implementacion de un
la satisfaccion nuevo protocolo de servicio al 1 3 4 3
del cliente cliente
104. Modificacién del envase n
Envases ; 3
de alguno de sus productos.
105. La empresa ha incluido un
nuevo canal de distribucion en 3
Canales de los tltimos 3 afios.
distribucidn 106. La empresa ha mejorado |
significativamente sus canales 3
de distribucién.
107. Incursidn en nuevos
medios para dar a conocer sus 3
Técnicas de productos.
comunicaciony | 108.  Implementacion  de
promocion nuevas técnicas de 3
comunicacion para dar a
conocer sus productos.
Estrategias de 109. Se han implementado 3
nuevas estrategias de precio.

Fuente: Elaboracion propia a partir de resultados del SPSS
A continuacidn la figura 19 presenta el porcentaje de acuerdo de cada uno de los casos en
lo que corresponde a la variable intermedia de innovacion en marketing.

Figura 19. Porcentajes de acuerdo en innovacion en Marketing
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Fuente: Elaboracion propia

Comprender los resultados cuantitativos de las diferentes variables e indicadores analizados
con el instrumento de la encuesta resulta de gran relevancia, este analisis se complementa con

el resultado de la entrevista no estructurada realizada con cada lider empresarial.




4.4. Resultados cualitativos
El componente de la informacion cualitativa representa para la investigacion el abordaje de las
caracteristicas de la realidad conceptual presente en los fendmenos de estudio, con la finalidad
de asumir una perspectiva holistica ante el problema de investigacion, por este motivo se hizo
necesario contemplar el instrumento de la entrevista para recopilar datos cualitativos que
fortalecieran la base cuantitativa de los datos del cuestionario aplicado, para el procesamiento
de los datos se recurrié al software NVIVO versién 10.0 para Windows, de esta forma se
cuenta con un proceso objetivo de acuerdo a criterios generalmente aceptados.

A continuacion se presentan los diferentes resimenes de cada entrevista en las empresas y
sus principales aspectos discutidos con los diferentes gerentes y/o representantes legales.
“Empresa A”

La Empresa A representa el mayor caso de empirismo entre las empresas estudiadas, su
gerente actual heredd la compaiiia de su padre y ha trabajado en ella practicamente toda su

vida.

Al interior de la organizacion se evidencian aspectos que denotan la poca delegacion de las
funciones centralizando todas las decisiones y estrategias al criterio de la direccion estratégica,
en lo que concierne a la parte de gestion humana se contempla la estrategia de intermediacién
laboral como medio de ahorro de costos, teniendo la mayor concentracion del personal bajo la
modalidad intermediada (80% del personal) y la menor proporcioén en contratacion directa
(20%), en materia formativa solo el contador de la compaiiia es profesional, siendo el resto de

su personal bachilleres.

En cuanto a la dimensién innovadora es précticamente nula, debido al poco interés de las
directivas en la innovacidn, esto se puede evidenciar en la inexistente relacién de la empresa
con sus consumidores, limitando su relacion comercial con los intermediarios que se encargan

de distribuir sus productos.

En palabras textuales de su propietario “si algo da resultados para que cambiarlo”, sin

embargo, existe un supuesto de innovacién al interior de la organizacion, pero se limita al
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hecho de contar con un producto que cuenta con bondades, es poco conocido ¥ NO es para su

comercializacion, limitando el paradigma de la innovacién a dicho supuesto.

Sin embargo, en la empresa pueden evidenciarse hechos como que las maquinarias deben
ser modernas y el manejo de tecnologias de apoyo para los procesos administrativos y
contables, no obstante la percepcion de este hecho se mira desde la éptica de las practicas de

manufactura y no como evidencia de innovacién.
“Empresa B”

En entrevista sostenida con el representante legal de la Empresa B, se manifestd las
intenciones de la propuesta de investigacién dandole importancia de la gestion del talento
humano como valor agregado de toda organizacion, a lo cual el sefior Pedro manifests estar de
acuerdo siendo el conocedor de los trabajos de la academia por ser catedratico en
productividad y competitividad de la Universidad del Norte, accedié a participar en la
propuesta de investigacion, aclarando que necesitaria un certificado de participacion y de

confidencialidad.

Manifesto que las empresas en la actualidad le temen a apostar a trabajos en conjunto con
las universidades por el tema de costos, sin embargo ese es un miedo que se ha ido perdiendo
con el apoyo de otros entes como la Camara de Comercio de Barranquilla y la Asociacion
Colombiana de Pequefias y Medianas Industrias (ACOPI), en otros actores que facilitan la

articulacion.

Resalto los grandes avances que ha desarrollado su empresa en materia organizacional, sin
embargo reconoce que le falta mucho por realizar, sobre todo en temas de innovacién y

gestion del talento humano.

Las politicas y valores de la empresa se encuentran establecidos empiricamente, se

trasmiten a los empleados a través del ejemplo, con el comportamiento de sus directivos.

Como toda organizacion concibe al talento humano como una parte fundamental pero
operativa de la organizacion, saben que depende mucho del clima laboral que se desarrolle en

las instalaciones la productividad de sus empleados.

Manifiesta de igual forma que existe un cuello de botella en la dedicacién de su fuerza de

trabajo en ventas, ya que es alli donde se presenta la gran mayoria de la desercion, manifiesta
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que no sabe como si la gente necesita trabajar abandonan las oportunidades que la empresa les
presenta, reconoce que uno de los mayores retos de toda organizacidn es la retencion del

talento humano.

Han participado en innumerables ferias y proyectos para lograr estar a la vanguardia y ser
competitivos, pero que no desean incursionar en nuevos mercados pues alguna vez lo
intentaron en los canales de tiendas, pero variables como los pedidos minimos y condiciones
fisicas de almacenamiento por parte de los propietarios de tiendas, no le permitieron

sostenibilidad a la propuesta.

Reconoce que falta protocolo de comunicacion en la parte organizacional para con su
equipo de trabajo, se maneja un nivel de comunicacion estilo empresa familiar, en ocasiones
se torna tenso el ambiente, precisamente por el tema de comunicacién. Se concluye con el
interés del representante legal para participar en la implementacion del modelo que se gestione

para potenciar el capital humano como generador de innovacidn.

“Empresa C”

En entrevista con la Empresa C el propietario y representante legal: sefior Luis, manifesto sus
resabios para atender este tipo de propuestas debido a que por lo general siempre accede a
participar, pero nunca se ve beneficiado en nada, en pocas palabras se siente utilizado, lo cual
genera un sentido de desconfianza, espera que con la universidad Simén Bolivar no suceda lo

mismo.

A lo cual respondemos que poseemos una gran ventaja por ser docentes, y tener una
trayectoria investigativa préctica, lo cual genera una garantia que lo que se emprenda debera

arrojar un resultado aplicativo.

El sefior Luis considera muy pertinente la propuesta de investigacion pues hace poco se
equivoco con la seleccion de un personal, normalmente este tipo de procesos los hace de
forma empirica, si alguien se le acerca y existe la oportunidad de trabajar, se le brinda
sencillamente la oportunidad. Y a su vez reconoce que a las empresas quien las mueve es la
fuerza de sus empleados, porque no haria nada por si solo. Manifiesta que ha recibido infinitas
traiciones por los empleados pero que le apasiona la empresa y estd dispuesto a volver a

confliar cada dia.
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Sin embargo no se encuentra formalmente establecido un departamento de talento humano,
ni tampoco uno que concentre las actividades de innovacién, pues por ser una empresa de
origen familiar el representante legal y/o gerente es el que hace “de todito”, no obstante en
materia de talento humano la empresa se ha tomado el trabajo de entrenar a todos los
empleados en las diferentes etapas productivas de la empresa a fin de optimizar el personal

con el que cuenta la empresa.

Reconoce que lo que mas se concentra la organizacion por el origen de su actividad
econdmica es la parte productiva y logistica, la empresa cuenta con una amplia cobertura de
municipios del Atlantico v la ciudad de Cartagena. No pretende abordar nuevos mercados
porque tiene en proyectos un cambio grande que es el traslado de la empresa a un predio
ubicado en el municipio de Galapa, donde sabe que esto puede generar conflictos con su
equipo de trabajo porque la gran mayoria de sus empleados viven en 4reas aledafias a las de la

planta actual.

Se le ha invertido altamente en [a parte logistica y la calidad el producto, considera que sus
productos no son los mas grandes Yy econémicos, es un mercado muy selectivo y las personas

que lo adquieren saben que consumiran un producto de excelente calidad.

Esta empresa refleja un alto compromiso con su cliente interno, su fuerza de ventas es
sometida a capacitacién constantemente y los repartidores de mercancias hacen las veces de
vendedores obteniendo de esta forma incentivos a su labor, la empresa ditectamente no se ve
en la necesidad de manejar créditos con los diferentes canales de distribucion, debido a que
posee alianzas con otras empresas quienes le maquilan productos que operativamente para una

empresa no son rentables.

La empresa realiza seguimiento constante a los gastos operativos y realiza actividades
significativas que motivan a sus empleados en términos generales esta empresa posee un
componente significativo de gestion del talento humano con una visién empirica pero

consciente que el pilar fundamental de toda organizacién es su equipo de trabajo.
“Empresa D"’

Durante el desarrollo de esta entrevista el sefior Alvaro, manifiesta que la actividad econémica

de su empresa es la distribucién y comercializacion, actualmente posee seis sucursales (cuatro
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en Barranquilla, una en Santa Marta y la otra en Manaure), en total su empresa cuenta con 38

empleados.

La empresa tiene en promedio 15 afios de constitucion legal, cuenta con personal
capacitado para las actividades administrativas, en los cargos operativos solo se requiere
personal con experiencia y manejo de adecuado en buenas practicas de manufactura (BPM) y
manipulacion de alimentos, por lo general sus procesos de seleccion son referidos a través del
mismo personal que est4 vigente en la empresa posterior se le realizan las entrevistas y el

procedimiento de seleccién de rigor.

El empresario constituye un valor agregado el compromiso Y responsabilidad de los
empleados en lo cual tiene claro y establece diferentes incentivos para promover su
desempefio y compromiso, resalta las habilidades personales y las reconoce, manifestando que
si la persona es eficiente “gana mas” y puede ser promovido a “administrar alguna sucursal”,

logrando desarrollar en sus trabajadores un gran sentido de pertenencia,

Palabras textuales el sefior manifiesta que “no esti de acuerdo con las cooperativas de

trabajo”, porque como se le va a exigir a una persona sentido de pertinencia si no conoce

directamente a sy patrono.

La empresa ha adquirido equipos Yy maquinaras que han logrado contribuir al medio
ambiente y a su vez la productividad de Ia empresa en materia de reduccién de costos de

Operacion y otros costos variables.

Manifiesta que a pesar de no tener un departamento formal de talento humano ni de
investigacion, desarrollo e innovacién, se desarrollan las actividades normales y legalizadas
por los entes gubernamentales, no se ha visualizado la prospectiva de exportacién ya que el

gobierno no brinda las garantias adecuadas para contemplar esta actividad.

No les interesa saber lo que ofrece sus competidores, manejan su propia margen de acuerdo
a los costos incurridos. Actualmente se estan implementado seguimientos para conocer las
necesidades y satisfaccion del cliente final. Cuando se habla de un nuevo protocolo de servicio
al cliente, se podria considerar £omo un nuevo protocolo de servicio Ia utilizacion de Ia pagina

web, ya que por alli se pretende atender pedidos.
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“Empresa E”

En entrevista sostenida con la empresa C muy cordialmente nos atendié el Jefe de produccion
de la empresa: Jazmin, donde nos informs sobre el estado general de |4 organizacion,
resaltando que en la actualidad |a empresa ha entrado en estado de conf;
precisado en ampliar su oferta g otros mercados, ya que con lo que cubre actualmente es

suficiente.

A estas fechas se le maquilan a Salvatore, Pizza Hot Y otro pan especifico, de igual forma
se vende a Almacenes Exito a través de una denominada plataforma Z, pero [a empresa no se
encarga de distribuir, los mismos clientes industriales son los que recogen la mercancia, lo

cual evita operatividad directa por parte de la empresa.

La empresa cuenta con un grado de responsabilidad muy alto en su nivel de produccion que

permite garantizar el nivel de inocuidad en los productos que ofrece.

Se ve reflejado una gran estabilidad laboral, puesto que su nivel de rotacién de personal es
muy bajo, en gran parte es irrelevante ya que los cambios en el personal que han existido son
ajenos a la actividad principal de la ¢mpresa. En los dos tltimos afios solo se ha rotado en

servicios generales solo tres personas.

Comprenden que lo més importante en toda organizacion es el talento humano, propende
por darles estabilidad a |as personas que laboran allf, sin embargo reconoce que solo se les

brinda a los empleados lo que exige la normatividad vigente.

Esta empresa es de cardcter familiar, en términog generales en la variable de gestion
humana no refleja avances significativos, su fuerza de trabajo est4 ligada directamente en la

parte de produccion.

Se han realizados cambios en equipos que han contribuido a la disminucion de costo
variables, la empresa con excelente manejo de residuos liquidos sélidos que contribuyen al

medio ambiente,

De forma empirica ocasionalmente, realizan ajustes a los productos iniciales, gjemplo el
pan de queso mas finas hierbas, ya existia el pan de queso y se innové adhiriéndole otros

ingredientes, esto generd un incremento en |a curva de ventas de esa linea de producto. En
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términos generales la empresa estd disponible para adaptar cambios organizacionales que le

permitan contribuir al mejoramiento de su desempefio.
4.4.1. Frecuencia de palabras
En el analisis de discursos un indicador muy empleado y util es de la frecuencia y recurrencia
de palabras o términos a lo largo del texto de estudio, este tipo de indicador es empleado para
conocer aspectos como la motivacion, percepcion o conviceion de quien emite el discurso, no
obstante cabe destacar que este tipo de indicadores es de referencia mas no de criterio
investigativo debido a que la frecuencia de términos puede deberse a motivos que no es
posible deducir del texto (Heinemann, 2003).

A continuacién la figura 20 presenta las 17 principales palabras empleadas a lo largo del
documento, siendo las de mayor tamaifio las mas recurrentes y las de menor tamafio frecuentes
pero en menor proporcion.

Figura 20. Top 17 de palabras mas empleadas.
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Fuente: Elaboracién propia a partir del software NVIVO.
Teniendo en cuenta este criterio es evidente que la presencia del concepto de empresa y los
aspectos inherentes a las actividades como: costos, productos, empleados, trabajo priman en el

pensamiento administrativo, sin embargo también existe la presencia de una dimension
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manifiesta del talento humano y la innovacion derivado de la propia naturaleza de las
entrevistas ejecutadas.
4.4.2. Validacion de criterios de procesamiento
Como parte de las funcionalidades del software NVIVO versiéon 10.0 para Windows, el
sistema permite la elaboracion y célculo de una matriz de correspondencia entre los criterios
definidos por los investigadores para el andlisis y clasificacién de los datos y su relacién con
las variables de investigacion, teniendo en cuenta patrones generalmente aceptados y
sistematizados en la herramienta, por lo cual se calcula el coeficiente Kappa de Cohen medida
de coherencia que permite el estudio del nivel de concordancia entre las dimensiones del
instrumeﬁto, valores cercanos al uno (1) indican que la clasificacién y correspondencia ¢s
perfecta, mientras que valores cercanos al cero (0) indican que la consistencia es debida
mayormente al azar (Meneses et al., 2013). También se presenta el respectivo porcentaje de
acuerdo por cada variable de investigacion.

A continuacion la tabla 14 presenta la matriz de validacién para las variables asociadas a la

gestion del talento humano.

Tabla 14. Matriz de concordancia - Gestidn del talento humano

Clima organizacioal ; 100,

Desarrollo de personal 0 93,4%
Direccionamiento '
Empresa A estrafielea 0 74,6% .
Reclutamiento y seleccién 0,5396 e
Seguridad y salud | I 100,0% f’;
PROMEDIO 90,0%
Clima organizacional 0 49,6%
Desarrollo de personal 1 i 100,0%
Empresa B D”‘ZZS:;‘;Z?;?”" 0,1956 55,8%
Reclutamiento y seleccién 1 ' 100,0%
Seguridad y salud 1 100,0%

PROMEDIO 81,1%




Clima organizacional 0,1259 56,1%

Desarrollo de personal 0 96,6%

Empresa C TSR lon ol 0,3109 77,4%

estrategico !

Reclutamiento y seleccion | 0,3743 91,8%

Seguridad y salud 1 100,0%

PROMEDIO 84,4%

Clima organizacional 0,4515 88,2%

Desarrollo de personal 0 97,2%

Empress D Dzreccmn}ar_mento 0.281 69.5%
estrategico

Reclutamiento y seleccidon 0,7543 93,1%

Seguridad y salud 1 100,0%

PROMEDIO 89,6%

Clima organizacional 0,2915 63,0%

Desarrollo de personal 1 100,0%

Eiiipresa E Direccion’ar'niento 0 89,3;%
estrategico

Reclutamiento y seleccidn 0,3682 85,8%

Seguridad y salud 0 96,8%

PROMEDIO 87,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir del software NVIVO
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El mismo procedimiento analitico fue aplicado con la variable de innovacion y sus

resultados son presentados en la tabla 15.

Tabla 15. Matriz de concordancia - Innovacion

Innovacion en marketing

0,624

91,3%

Innovacién en proceso 0,7767 94,3%
Empresa A Innovacion en producto 0,2156 69,3%
Innovacion 0,2637 83,8%
organizacional
PROMEDIO 84,7%
[nnovacion en marketing 0,5075 91,3%
Innovacidén en proceso l 100,0%
Empresa B Innovacién en producto l 100,0%
i e 0,4599 95,5%
organizacional SEechey _
PROMEDIO 84,7%
Innovacion en marketing 0,3318 73,8%
Innovacidon en proceso | 100,0%
Empresa C Innovacién en producto 0,1853 82,9%
e 0,2598 83,1%
organizacional
PROMEDIO 96,7%
Innovacién en marketing 0,9499 98,9%
Empresa D [nnovacién en proceso 0,967 99,5%

Innovacion en producto

1

100,0%
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longyacian I 100,0% 0,0%
organizacional L e
PROMEDIO 85,0% 15,0%
Innovacidn en marketing 0,2559 74,9% . 25,1%
[nnovacion en proceso 0,9942 99,9% o 0,1%
Empresa E Innovacién en producto 0,9285 97,9% b 2.1%
IEnCYASIoN | 100,0% 0,0%
organizacional L
PROMEDIO 99,6% 0,4%

Fuente: Elaboracién propia a partir del software NVIVO

Teniendo en cuenta los datos proporcionados por el andlisis efectuado por el software
NVIVO se puede apreciar que para todas las variables existe una correspondencia de criterios
superior al 80% en promedio para cada caso que indica la correspondencia adecuada en el
analisis aplicado.

4.5. Discusion de resultados

Comprender e interpretar los resultados de la investigacién hace necesaria una postura critica
ante los diferentes escenarios encontrados en cada uno de los casos que fueron estudiados,
como primer dato relevante es notable como en los cinco casos estudiados existen rezagos en
las dimensiones estudiadas, a pesar que las actividades econémicas de una empresa con otra
son muy diferentes y por ende sus procesos son distintos no se ha apreciado la evidencia de
una gerencia efectiva en materia de gestién de talento humano e innovacién que permita
contribuir a la generacién de valor para la organizacion y sus clientes.

Es latente una percepcion que presentan los empresarios acerca de la gestion humana, pues
relacionan el aspecto mayormente con la organizacién, administracién y gestion del personal
que labora al interior de la empresa, se evidencia un cumplimiento de aspectos legales y de
condiciones bdasicas para un adecuado ambiente de trabajo. Asi mismo en materia de
innovacion se presenta una concepcion del concepto relacionada con la invencién o noxlfedades
que forman parte de la organizacién, incluso se encontré un caso que establece que sus

innovaciones son algo que forma parte de la compafiia y que no es del todo necesario, pues




practicamente afirma su gerente que si las cosas han dado resultados satisfactorios jpara que
se deben hacer cambios?, perspectiva que con el devenir del tiempo y los cambios del entorno
de los negocios ha ido perdiendo vigencia, pues multiples casos de éxito como fueron
enunciados Alpina o Google han demostrado que la creatividad, la innovacién y las
capacidades humanas son la mejor apuesta para mejorar los resultados y el desempefio
organizacional.

Recapitulando los cinco casos estudiados de Pymes asociadas a la industria alimentaria en
la ciudad de Barranquilla, puede notarse el acuerdo y desacuerdo que presentan sus gerentes
y/o representantes legales, pues a pesar que existen intenciones y voluntad de trabajo para
mejorar, se evidencia también cierta resistencia al cambio en el componente organizativo.

Esta seric de aspectos que inhiben el cambio y la innovacién al interior de las
organizaciones estudiadas, se debe a que presentan una caracteristica comun, todas se
presentan como empresas que se originan de emprendimientos familiares, las organizaciones
de cardcter familiar se diferencian de una organizacién convencional en el sentido que la
unidad de mando vy el principio de subordinacién son heredados, desligados plenamente de la
facultad o capacitacién que ostenten los cargos directivos, dicha situacion no es negativa a
corto plazo, la mayor parte de las problematicas se originan cuando llega el momento de la
herencia a los sucesores de la generacion siguiente, por ello es sugerido que en este tipo de
organizaciones se maneje y establezca un protocolo familiar que garantice la sana relacion
entre las partes de la unidad familiar, asi como los deberes y obligaciones correspondientes,
funcionando a la vez como garante de una direccién imparcial y que prime por el bienestar

colectivo de la organizacion (Gallego, 2012). En este orden de ideas, en los casos de estudio el
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relevo generacional ya se ha dado a la segunda generacién y con ello la enunciada resistencia
al cambio.

Se puede afirmar entonces que a través del desarrollo de cada una de las unidades de
estudio ha primado el empirismo y la practica en los diferentes escenarios organizacionales
que han facilitado el asocio de las funciones de gestion humana y de innovacion como medios
que garanticen buenas pricticas en el componente operativo y le garanticen a la organizacion
el cumplimiento de las normativas legales vigentes y los resultados requeridos por las

directivas.

4.5.1. Caracterizacion de los procesos de talento humano

Teniendo en cuenta las diferentes dimensiones de la gestion humana que fueron estudiadas,
los procesos relacionados con esta funcion de las organizaciones ha estado enmarcado en un
enfoque de cumplimiento normativo, pues no se contempla una dimension mas alla de contar
con el personal necesario para cumplir funciones operativas, compensarles el trabajo
ejecutado y garantizar el bienestar laboral de cada uno de los miembros, cuando la gestion del
talento humano implica un componente integral que permite alinear los objetivos individuales
de los colaboradores con los objetivos organizacionales.

No se trata de un enfoque altruista o filantrépico, pero si que el empresario invierta tiempo,
esfuerzo y liderazgo que garanticen el debido empoderamiento del personal, de esta forma
contar con mayor motivaciéon e iniciativa de los trabajadores que permitirdn mayor
involucramiento con la organizacién y deseo de contribuir hacia el mejoramiento continuo.

A continuacién se presenta en la tabla 16, un acercamiento al estado actual de cada
dimension estudiada en la gestién del talento humano contemplando las principales

caracteristicas de cada eso estudiado, asi mismo se propone una imagen posible que de
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acuerdo al estado del arte del conocimiento en materia de gestion humana puede mejorar y

fortalecer los diferentes aspectos contemplados en el estudio.

Tabla 16. Estado de procesos de gestion del talento humano

Direccionamiento
estratégico

Reclutamiento y
seleccién

Desarrollo de
personal

Clima
organizacional

Seguridad y salud |

Misién y visién como enunciados que
resumen el hoy y mafiana de la empresa.
Politicas y wvalores que representan
lineamientos de la organizacion.
Organigrama y manuales de funciones
como evidencia de procesos de disefio y
estandarizacién,

Reclutamiento basado en referencias |

personales.

Seleccion de personal basada en
capacidad de ejecucidn de funciones.
Rotacién de personal periddicamente.

Capacitacion como medio de
mejoramiento en la ejecucion de tareas.

Enfoque hacia las capacidades humanas
Convenios con el sector académico
como medio de capacitacion.

Comunicacion interna

Cultura corporativa basada en |la
convivencia

Incentivos y  actividades  como
oportunidad de interaccién del personal

Programas de salud y seguridad para |

evitar riesgos

Bienestar en el trabajo como objetivo
Periodicidad y forma de pago segin la
oportunidad

Fuente: Elaboracién pro'pia

Mision y vision como referencia del
horizonte estratégico de la
organizacion.

Politicas y valores que representan la
filosofia y el credo de la organizacidn.
Organigrama y manuales de funciones
como medio de comunicacién de los
procesas corporativos.

Reclutamiento basado en la biasqueda
de candidatos idéneos

Seleccion  de  personal basada en
competencias requeridas.

Rotacién de personal minima.

Capacitacion como necesidad para el
mejoramiente continuo.

Enfoque hacia la calificacién de las
personas

Convenios con el sector académico
como oportunidad de construccion
colectiva de talento humano.

Comunicacion efectiva en toda la
organizacion i
Cultura corporativa fundamentada en
principios éticos y relacionales.

Incentivos vy actividades  como
oportunidad de motivacion y
empoderamiento del personal.

Programas de salud y seguridad para
garantizar el bienestar del trabajador y
la organizacion

Bienestar en el trabajo como estrategia
de gestion

Reconocimientos segin el desempeiio y
pertinencia.

Gestionar el talento humano resulta una de las actividades mas complejas pues los recursos

humanos de las organizaciones son muy diferentes, pero con perseverancia en las

organizaciones puede lograrse una administraciéon adecuada para garantizar a las
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organizaciones un debido cumplimiento de objetivos y un adecuado proceso de gestién
orientado hacia el mejoramiento.

4.5.2. Capacidad de innovacion de las cinco Pymes asociadas a la industria de alimentos
El referente tedrico de Bravo-Ibarra y Herrera (2009) acerca de la capacidad de innovacion en
las organizaciones sugiere que el cimiento basico de este aspecto es el conocimiento que se
sustenta en el capital humano, el liderazgo, estructuras y sistemas de la organizacion y la
cultura organizacional, teniendo en cuenta estos componentes v aterrizando sus condiciones
en el contexto de las cinco Pymes objeto de estudio, puede afirmarse que la fragilidad de estos
elementos al interior de cada una de las organizaciones hace posible pronosticar que la
capacidad de innovaciéon no es del todo factible, ello sumado a la percepcion éon la que
cuentan los directivos de las organizaciones soportan este supuesto.

No obstante esto no ocurre en el estricto sentido ya que un proceso de gestion de la
innovacion comprende diferentes etapas y no se implementa a nivel macro organizacional y se
han evidenciado esfuerzos para mejorar los procesos, especialmente en el componente técnico
y tecnoldgico, se hace necesario entonces para afinar la capacidad innovadora de las Pymes
estudiadas un redimensionamiento del concepto de innovacion y comprender que este proceso
va mucho mas alld de la invencién o la creacion de productos que no existen en el contexto,
sino que puede ir ajustandose y gestionandose de manera escalonada para garantizar victorias
tempranas y de esta forma aprovechar los beneficios que proveen las actividades de
innovacion en el sector productivo.

Ahora, gestionar la innovacién no es solo responsabilidad de los actores del sector
productivo, se requiere de igual forma una construccion colectiva de recursos y capacidades

con el sector pablico y las universidades que permitan generar una plataforma de gestién y co-
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creacion de planes, programas, proyectos y productos en materia de ciencia, tecnologia e
innovacion que faciliten el crecimiento y desarrollo econdmico de las empresas participantes,
el sector productivo y del sistema econdémico territorial, asi mismo como la generacion de
nuevo conocimiento para la academia a través del ejercicio de la investigacion, desarrollo e

innovacion.

4.5.3. Relacion entre la gestion del talento humano y la innovacion

Teniendo en cuenta el argumento existente y analizado de la gestion del talento humano y la
innovacion, puede afirmarse que en las organizaciones ambas dimensiones contemplan a las
personas como epicentro del cambio, generaciéon de ideas y contenedores de infinitas
capacidades humanas, asi mismo como recurso imprescindible para la implementacion y
desarrollo de las actividades pertinentes de cada uno de estos componentes organizativos.

Recapitulando ¢l escenario de los casos de estudio se puede afirmar que las condiciones no
son las més idéneas y que se hace necesario mayor construccién en capacidades empresariales
para establecer las estrategias que respondan pertinentemente a las actividades de inhovacion
de las organizaciones y de igual forma permitan el desarrollo personal de los colaboradores de
las Pymes, en especial al interior de estas importantes unidades del aparato econémico
regional y potencializadoras de empleo y desarrollo social.

Ahora tomando como referencia los resultados de la investigacion en contraste con la teoria
de Bravo-Ibarra y Herrera (2009) puntalmente en el componente del capital humano como
parte de la capacidad de innovacién, se pueden establecer una serie de aspectos de la gestion
del talento humano que contribuye y facilita el desarrollo de la innovacién en las

organizaciones.
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A continuacion la tabla 17 presenta el resumen de los principales aspectos de la gestion del

talento humano y como contribuye a la generacién de la innovacion, contemplando la

innovacion desde la perspectiva integral que facilita el cambio en los conceptos o

caracteristicas en torno a un producto, empresa o idea.

Tabla 17. Relacién aspectos de la gestién humana y la innovacion

COMPONENTE

Direccionamiento estratégico

Reclutamiento y seleccién

Desarrollo de personal

PERMITE

Establecer un panorama claro de la

arquitectura estratégica de la
organizacién

Contar con el personal calificado y

capacitado para los proyectos que
surjan en el desarrollo de la
innovacion

Desarrollar habilidades y
competencias para la integralidad
de los procesos de innovacion

Catalizar la generacion de ideas y

~ ATRAVES DE:

Definicion clara y coherente de [os

objetivos, estrategias y demas
componentes de la planeacion
estratégica en el tiempo

El conocimiento pertinente
derivado de la adecuada
calificacién y capacitacién

Discusién desde diferentes puntos
de vista que permitan una
construccion transversal de ideas

Un ambiente agradable y que

Clima organizacional tacilita la interaccién de las

personas

propicie la comunicacién y
construcciones conjuntas

Garantizar el adecuado desemperio
¥ las condiciones necesarias para
los procesos innovadores

Los lineamientos pertinentes para
el bienestar laboral de los
colaboradores

Seguridad y salud
Fuente: Elaboracion propia

Puede afirmarse entonces que entre estos diferentes componentes que existen entre la
gestion del talento humano con la innovacion pueden ser la unidad base para que las empresas
implementen mejoras en dichos aspectos y canalizar las capacidades humanas con la gestién
de la innovacion, en el caso puntual de las cinco Pymes de la industria de alimentos que
fueron estudiadas se hace necesaria una mayor disposicion de sus lideres y participantes en las
actividades pertinentes en la dimensién humana como primer paso para avanzar hacia la
innovacion, debido a que son las personas y su capital inteligente (conocimientos y
capacidades) los que pueden coadyuvar a una adecuada articulacion de los actores, recursos,

capacidades y base tecnoldgica para el fomento y desempeiio de la innovacion.




79

A manera de resumen de la relacién entre talento humano e innovacion, la figura 21

preésenta un esquema propuesto teniendo en cuenta los factores de estudio en la investigacion.

Figura 21. Esquema de relacidn gestién del talento humano - innovacion.
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Como centro de toda organizacién estin las personas que la conforman y se encuentran
dotadas de competencias, conocimientos y capacidades que conforman su capital inteligente,
la organizacion desarrolla una seric de aspectos en materia de gestién humana que se
relacionan directamente con los procesos de innovacion que generan nuevas ideas, proyectos,
productos o précticas que benefician y fortalecen a la organizacion, teniendo en cuenta que las
organizaciones funcionan como sistemas abiertos y conviven con diferentes actores del sector
externo (sociedad, instituciones, estado, proveedores, entre otras) que de acuerdo a su
interaccion impactan a las acciones gerenciales.

En este orden de ideas es valido afirmar que segln la relacion y necesidades que se

presenten en las organizaciones y el sector externo se generaran las estrategias pertinentes que
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respondan a estas condiciones, siendo |as personas el primer recurso necesario para

establecerlas.

iy
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
El desarrollo de la investigacién ha sido sin duda un camino de aprendizaje para contemplar
desde una mirada critica la temética de la gestion del talento humano y su relacién con la
innovacién, con la finalidad de establecer las principales relaciones que se presenten en estos
dos aspectos y asi generar los principales puntos de referencia que permitieran la
identificacion del marco de accion pertinente para gestionar estos aspectos.

[La definicién del problema de investigacion representd una exploracion sobre el contexto
en el cual se definid la investigacion el cual fue la industria de alimentos, asi como los
estudios ya realizados sobre el tema para establecer el estado actual en investigacién de las
tematicas, definido el alcance y la participacién de las cinco unidades de estudio se
establecieron los principales (nterrogantes de investigacion y se trazaron los objetivos que
guiaron el interés de las investigadoras en el desarrollo del proyecto de investigacion, la
principal leccion de plantear el problema de estudio radic en lo relevante ¢ interesante que
resulta para la disciplina de la administracién contemplar la relacion entre la gestion humana y
como puede coadyuvar a fomentar la innovacién en las organizaciones.

Elaborar el marco conceptual y legal que fundamenta la investigacién comprendié
dimensionar las teorfas existentes sobre las tematicas en primera instancia de la gestidn
humana y su relacién con la gestion administrativa asi como también la innovacion y sus
principales postulados, de igual forma se contempld la normatividad vigente que establecio el
marco legal que permitio identificar la reglamentacion vigente relacionada con los nacleos de
investigacion, asi mismo como los esfuerzos del estado en materia de ciencia, tecnologia e

innovacion, la realizacién de esta exploracion literaria permitié identificar el estado del arte en
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cada una de las dimensiones estudiadas y sin duda la trascendencia del tema de [a innovacion
en el contexto actual.

Definido y establecido el marco referencial de la investigacion, fue relevante contemplar la
manera de abordar el problema, se definié el enfoque de investigacién mixto con disefio
descriptivo y método de estudios de caso, siendo esta mecdnica una perspectiva integral y que
permitié recopilar la informacion cuantitativa y cualitativa necesaria a través de las técnicas de
la encuesta y la entrevista respectivamente. Asi mismo este proceso requiriéd definir las
variables e indicadores especificos a estudiar y permitid mejorar el instrumento que fue
aplicado, disefiar la metodologia sin duda representé la herramienta necesaria para abordar el
problema de estudio y definir el como se realizaria [a investigacion.

Ejecutado el trabajo de campo y la tabulacién de la informacion recopilada en este proceso,
se precedié al procesamiento de datos en software especializado, las principales conclusiones
de esta fase sin duda radicaron en el rezago de las unidades de observacion en materia de
talento humano e innovacion, contemplandose un enfoque de cumplimiento Y transacciones
dia a dia y no como parte de la estructura orgdnica y el ejercicio propio de la organizacion, de
igual forma se encontro la poca receptividad que los lideres de las pymes estudiadas tienen
para trabajar con la academia, puesto que consideran que es una alianza que no les ha traido
beneficios significativos.

Los hechos mencionados anteriormente impactan en la capacidad de innovacién de estas
empresas, asi mismo este aspecto va ligado a la disposicion de los empresarios de gestionar
las acciones pertinentes en materia de gestion humana e innovacion, los cinco participantes

presentan fortalezas si, pero también la necesidad de mejorar.
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Una caracterfstica comtn que manifestaron las pymes objeto de estudio es el poco o nulo
interés en realizar exportaciones, argumentando que es un proceso dificil, desconocen los
tramites y beneficios que ofrece el gobierno para la realizacién de esta actividad, consideran
que no existen las garantias para el éxito de las transacciones ¥y tienen miedo de perder la
Inversion que se requiere para realizar el proceso.

Como proposiciones se contempld un proyecto de intervencién en las unidades de

ultimo item requiere no solo esfuerzos del sector productivo, sino de igual forma participacion
de la academia y el sector publico que faciliten la co-creacion de proyectos de ciencia,

tecnologia e innovacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario aplicado
CUESTIONARIO

El propésito del cuestionario es establecer una mirada sobre el actual de los procesos de innovacion y de gestion
del talento humano en las pequeias y medianas empresas (PYME) del sector alimentos de la ciudad de
Barranquilla, la informacién aqui suministrada serg manejada con total confidencialidad y bajo los principios
éticos de la investigacion cientifica, Al final del proceso los resultados seran globales y no particulares, a
continuacién encontrara preguntas de seleccion miiltiple y preguntas con escala de respuesta: Muy de acuerdo,

De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo Y Muy en desacuerdo, Agradecemos responder con sinceridad los
siguientes interrogantes.

1. IDENTIFICACION BASICA

Nombre completo:

Teléfono:

Nombre de la Empresa:

2.

GESTION ADMINISTRATIVA

Pregunta Muy de

acuerdo

¢La empresa cuenta con una mision .
disefiada y divuloada?

2 ¢La empresa cuenta con una vision . .

B

¢La  empresa  cuenta  con valores
corporativos definidos y divulgados?

4 ¢la  empresa  cuenta con politicas . . . . .
establecidas y divulgados?

3] +La empresa tiene un organigrama escrito e .
implantado donde las lineas de autoridad y
responsabilidad estan claramente definidas?

¢La empresa cuenta con manuales de . [ . .
procedimientos escritos y divulgados?
Sk kN R
divisién por departamentos?

Se utiliza software para administracién y

contabilidad

(9%




a invertido la empresa en capacitacion del
personal en los Gltimos 3 afios

Se planifica la compra de mercancias,
materiales y repuestos.

Existe un sistema de abastecimiento
tlexible y adaptable a las necesidades de la
empresa.

Se coordina con los proveedores los plazos
de entrega de mercancias para no incurrir
en faltantes,
Se utilizan herramientag ¥ procesos
estandarizados para [a gestién de la
produccion.

La empresa realiza seguimiento y control a
costos de produccién.

Se disefian eéstrategias y acciones para el
mejoramiento de los procesos de
produccién

3. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Distribucién por genero del personal:

¢Cuantos afios de antigiiedad
que labora en la empresa?

¢Cudl es el nivel de estudios
maximo que tienen los

Muy de De 2 En Muy en
Pregunt;

erente

¢la  empresa tiene up programa
definido para la capacitacién de todo sy
personal?

¢Al personal nuevo se proporciona una
induccion al cargo?
¢Las habilidades personales constituyen
criterios claves para establecer una
escala remunerativa ¥ promover al
persenal?

¢Ha establecido convenios con
entidades para capacitar y entrenar al
personal?

Existe una buena comunicacién oral y
escrita a través de |os diferentes niveles




La empresa logra que ¢l personal
desarrolle un sentido de pertenencia,
El trabajo en equipo es estimulado a
traves de todos los niveles de [a
empresa.
La empresa ha establecido programas e
incentivos Para mejorar el clima laboral,
La empresa realiza actividades sociales,
tecreativas y deportivas ¥ busca
vincular a la familia del trabajador en
€stos eventos.

La empresa tiene un programa de salud
Ocupacional implementado (plan de
prevencién de enfermedades
OCupacionales, seguridad laboral, planes
de emergencia, eic.).

Los empleadog tienen afiliacién 4 ARL

Los empleados tienen afiliacién a EpS

Los empleados tienen afiliacion 4
Fondo de pensiones

Los empleados tienen afiliacidn a Caja
de compensacisn familiar

La empresa establece ung reémuneracion
a sus empleados acorde a sys
responsabilidades y funciones

(Cudl es g rango salarial promedio de sus
empleados?

EIMI!I

10S SMLVM o Mas m
]

E

Por produccisn m Salario fijo + Comisiones

. E
desacuerdo
l!ll!l.!..!..!.

;Existen programas de incentiyvog 0
feconocimientos para sus empleados?
En  caso afirmativo, ¢Estdn  estog
asociados  a  temas relativos g |
innovacién? {Disefio de nuevos
productos/procesos o Mejoras sustanciales
a €stos)

¢ Qué tipos de Incentivos o reconocimiento
suele hacer |a empresa a sus empleados?

INSTITUTO DEF
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Muy en
desacuerdo

Pregunta

Muy de De Indiferente En
acuerdo acuerdo desacuerdo

universidades en los altimos tres afios

La empresa ha lanzado productos (bienes
0 servicios) nuevos al mercado en los
ditimos 3 afios.

Estos productos se consideran nuevos
para la empresa

Estos productos se consideran nuevos a
nivel local
Estos productos se consideran nuevos a
nivel internacional

Se ha Modificado las lineas de productos
en los Gltimos 3 afios

Se ha abierto en Ia empresa nuevas lineas
de producto en los dltimos 3 anos

Las introduccién de productos nuevos en
los Gltimos 3 afios ha representado un
incremento en las ventas ¥ rentabilidad
Con la introduccién de productos nuevos
la empresa ha logrado penetrar en nuevos
mercados en los tiltimos 3 afios
Cuenta la empresa con una estrategia y
un planeamiento estratégico para la
gestion de la innovacion

Participan en los procesos de innovacién
los empleados de todos los niveles
Se tienen definidas [as acciones
acompanadas de un presupuesto para la
innovacion de productos

Se ha evidenciado una reduccién de
costos laborales en los Gltimos 5 afios
Se ha evidenciado una reduccion en
costos de materias primas o insumos
fisicos por disminucion en los
requerimientos por unidad de producto y
uso de nuevos materiales,

Se ha evidenciado una reduccion en el
consumo de energia por modificaciones
en el proceso productivo

Se ha evidenciado una reduccion en el
costo de transporte por modificaciones en
el proceso productivo
Se ha evidenciado una reduccion en el
consumo de agua por modificaciones en
el proceso productivo
Se ha presentado un aumento de la
productividad laboral por modificaciones
en el proceso productivo
Se ha mejorado la calidad de] producto
por modificaciones en el proceso
productivo

Las modificaciones a productos o
procesos han afectado el impacto
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Muy en
desacuerdo

Pregunta

Muy de De Indiferente i
acuerdo acuerdo desacuerdo

ambiental de [a empresa hacia al medjo

Se han realizado modificaciones de
Procesos que puedan considerarse como
innovadoras en los Ultimos dos afios
Todos los miembros de Ia organizacion
estan involucrados en las actividades de
innovacién dirigidas a procesos.

Ha obtenido Ia €mpresa patentes/registros
en el pais en los Gltimos 3 afios

Se ha introducido un nuevo proceso en la
organizacion del lugar de trabajo, en los
altimos 3 afios
Ha mejorado el nivel de satisfaccién en
el trabajo, en los Ultimos 3 afips,

Se implementado un sistema de gestion
de calidad, en los ultimos 3 afios.

La empresa ha realizado tramites para la
obtencién de certificaciones de calidad
en los (ltimos 3 afios

Se han asignado nuevos métodos para la
distribucién de responsabilidades,
divisién del trabajo y lineas de autoridad
en los dltimos 3 afios

Se ha implementado un nuevo estilo
directivo, en los Ultimos 3 afios.

Se ha implementado un sistema Justo a
Tiempo, en los dltimos 3 anos.
Se han desarrollado nuevas métodos
organizacionales para las relaciones con
otras empresas o instituciones publicas.
Se ha contratado un sistema de
outsourcing en los tiltimos 3 afios.

El sistema de informacion de [a empresa
satisface los requerimientos de
informacién en forma oportuna y
confiable.

La empresa ests actualizada en materig
de nuevos desarrollos en programas y
equipos de cémputo ¥ tiene el personal
capacitado para manejarlos,

La empresa genera un plan de mercadeo
anual y escrito.

La empresa tiene claramente definido sy
mercado objetivo, sus estrategias de
benetracion, posicionamiento ¥
comercializacién,

Cuenta [a empresa con informacion
confiable sobre sus competidores.
La empresa define log precios con base
en criterios de costo del producto.

Pregunta




