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Resumen

Para determinar y describir las caracteristicas de las empresas del
sector industrial de Cartagena, se utilizé el método descriptivo en
donde la poblacién objeto de estudio de este proyecto fué de
cuarenta y cinco (45) empresas, obteniéndose asi una muestra de
treinta(30) empresas, de las cuales solo quince(15) respondieron a
la solicitud; permitiendo de esta manera la realizacién de un
trabajo estadistico en donde se evidencia las caracteristicas que
van encaminadas a la gestion del recurso humano para el

desarrollo de la organizacién o empresa.
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Caracterizacién de las Empresas del Sector Industrial de la

Ciudad de Cartagena

La vida de las personas conforma una infinidad de interacciones
con otras personas Yy con las organizaciones. Por ser
eminentemente social e interactivo, el ser humano no vive aislado,
sino en continua interaccion con sus semejantes. Debido a sus
limitaciones individuales, los seres humanos tienen que cooperar
unos con otros, y deben conformar organizaciones que les permitan
lograr algunos objetivos que no podrian alcanzar mediante el
esfuerzo individual. Una organizacién es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas, formado por dos o mas personas,
cuya cooperacién reciproca es esencial para la existencia de
aquella. Una organizacion sélo existe cuando: 1. Hay personas
capaces de comunicarse, 2. Estan dispuestas a actuar

conjuntamente 3. desean obtener un objetivo comun.

Existe una gran variedad de organizaciones: empresas
industriales, comerciales, organizaciones de servicio (bancos,
universidades, hospitales, transito, etc.), militares, publicas
(departamentos), etc., que pueden orientarse hacia la produccién
de bienes o productos (articulos de consumo, maquinas y equipos,
etc.) o hacia la produccion o prestacion de servicios (actividades
especializadas, como manejo de dinero, medicina, divulgacién o

conocimiento, planeacion y control del transito, etc.) de la misma
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manera, existen organizaciones industriales, economicas,
comerciales, religiosas, militares, educativas, sociales, politicas,
etc., que ejercen presion sobre la vida de los individuos y hacen
parte integral del medio donde el hombre trabaja, se recrea,
estudia, hace sus compras, satisface sus necesidades, etc. El
hombre invent6 las organizaciones para adaptarse a las
circunstancias ambientales y poder alcanzar objetivos. Si se logra
esa adaptacion y se consiguen los objetivos, la empresa se
considera eficaz y podra crecer y sobrevivir (crecimiento vy
supervivencia) en la medida en que el volumen de lo obtenido
mediante sus productos y servicios sea mayor que el invertido en la
obtencién y la aplicacion de los recursos (Chiavenato, 2000); En
este sentido, las organizaciones funcionan como sistemas, es
decir, como conjuntos integrados de actividades que agregan valor
y que dan riquezas. Las organizaciones son sistemas abiertos que
interactian dinamicamente con sus ambientes. Un sistema abiertos
es aquel que mantiene intensa interaccion (entradas y salidas) con
su medio, afectandolo y siendo afectado por este; el propésito
fundamental de las empresas, como el de todos los sistemas
abiertos, es la supervivencia y el mantenimiento de la estabilidad
interna. Sin embargo, esto presupone una multiplicidad de
objetivos y funciones mediante los cuales se alcanza la estabilidad
e implica muchas interacciones con el ambiente. En resumen, la

influencia de las fuerzas del ambiente produce cambio
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organizacionales que a su vez influyen en el ambiente originando
cambios ambientales y el proceso recibe retroalimentacion

continua y dindmica de manera sucesiva.

En el mundo moderno cualquiera que sea la organizacién (una
escuela, una fabrica, un hospital, un banco, una entidad publica),
estas operan en un ambiente muy competitivo y dinamico, el
componente competitivo es el segmento del ambiente de trabajo a
lo que se enfrenta la organizacién para obtener recursos y poner
sus productos y servicios en el mercado; la clave para competir con
éxito radica principalmente en que permee en toda la organizacién
la cultura de ofrecer algo diferente y mejor que la competencia si
se quiere captar el mercado y permanecer en el largo plazo (Davis,
1996). El secreto de la competitividad estad en el compromiso total
de la organizacion, cada persona de la compafiia necesita un
sentido consistente de direccion y un conocimiento concreto de lo
gue se requiere para mejorar, y su trabajo debe lograr ese
mejoramiento. La fuerza del personal de la organizacion, de abajo
hacia arriba, genera mejoramiento y ambiente continuos de

soporte, que aun resultan inaccesibles para muchas compaiias.

Ese compromiso se logra mediante un proceso de liderazgo en
continua evolucion, que conduzca a la autosuficiencia por el
esfuerzo hacia la perfeccion de la productividad, es decir que para

lograr la ventaja competitiva es necesario proporcionar un
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liderazgo en todos los niveles, los consejos directivos ejecutivos
proporcionan las politicas y la guia en los niveles de grupo
empresarial, de la compafiia y de la divisiébn, los consejos
directivos en el nivel del departamento guian la puesta en practica
de las politicas y la guia empresarial de la compafiia. Otro
ingrediente implicito en la competitividad, asociado integralmente
con el mejoramiento de la productividad y el ambiente de soporte,
es la habilidad para estimular y manejar los cambios necesarios;
este grupo de conceptos conductuales de habilidades habra de
llevar a involucramientos de nueva ideas, experimentos, mejores
maneras de producir y el crecimiento continuo de la calidad

(Jackson 1998).

La administracion para el desempefio excelente y la ventaja
competitiva constituyen el tema central de las organizaciones de la
actualidad, esto significa que el enfoque administrativo mas
reciente es el compromiso y el alcance con los objetivos de
calidad en todos los niveles organizacionales y los aspectos de las
operaciones considerandose criterios universales del desempefio
organizacional. La calidad se define como capacidad de atender

durante todo el tiempo las necesidades del cliente es decir
adecuacion entre las caracteristicas del producto o servicio y las
expectativas del cliente o consumidor; en el mundo organizaciones

de todas las banderas (estadounidenses, japonesas, francesas,
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etc.) emplean la calidad de manera estratégica para ganar clientes,
obtener ventajas en recursos o fondos de negocios y ser
competitiva. Ademas la preocupacién por la calidad trae
consecuencias saludables para la organizacion, mejora el
desempefio en productividad, confiabilidad, entrega y precio. La
calidad no se logra solo con tecnologia, sino con personas, sobre
todo con personas capacitadas, entrenadas, lideradas, motivadas y
plenamente conciente de sus responsabilidades, en este sentido la
calidad exige el compromiso de las personas con la excelencia en
la busqueda constante de autosuperacion y del mejoramiento
constante y continuo. Una manera de combinar el involucramiento
de las personas y el mejoramiento continuo consiste en utilizar el
concepto de circulo de calidad el cual esta conformado por un
grupo de personas no mas de diez que se reunen con regularidad
para analizar que medios se pueden emplear para mejorar la
calidad de los productos o servicios, su objetivo es asumir la
responsabilidad por la calidad y aplicar todo el potencial creativo
de sus miembros para que esto ocurra. Este fortalecimiento de los
equipos, denominado empowerment, genera ahorros de costo de la

calidad mejorada y mayor satisfaccion del cliente, ademas de

mejorar el compromiso personal y eleva la moral (Chiavenato
2000).
Para apoyar las organizaciones en su estructura de su sistema

de gestion de la calidad incluye el proceso de su certificacién a
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través de una larga preparacion de la organizacién para
homogeneizar los procedimientos en las diversas areas y una
auditoria realizada durante una semana para obtener la
certificacion, cada organizacion debe refinar y mejorar la calidad
en todas sus operaciones y aprobar un riguroso examen efectuado
por auditores externos, para determinar si cumple o no los
estandares SO 9000; asi las organizaciones que pretenden
competir como “empresas de clase mundial” en el mercado global
deben obtener la certificacion de la I1SO 9000, después de la
certificacion se realizan auditorias semestrales que sirven para
mantener la continuidad del programa de calidad de Ia
organizacion; estas auditorias periddicas se realizan generalmente
por muestreo para verificar si los procedimientos definidos se
siguen correctamente. Las normas de la ISO 9000 representan un
plan de calidad y un manual apropiado para el nivel del sistema de
calidad exigido (Sherman 1994). En sintesis las presiones de la
competencia global conducen a las organizaciones a una busqueda
frenética e incesante de la innovacion y el cambio, para obtener
nuevas formas de ventajas competitivas aunque pasajeras o
esporadicas en un mundo inestable y turbulento donde la velocidad
de la innovacidon tecnolégica desborda la economia, la sociedad y
la cultura creando nuevas necesidades, provocando el surgimiento
de nuevas ideas acerca de como llevar los negocios de manera

sencilla &gil y competitiva; si las empresas aprovechan la
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oportunidad de innovar en vez de lamentar el cambio, estaran en
mejor posicion para aprovechar la transicibn a un mercado
competitivo a nivel global. EI modelo para facilitar este cambio,
lograr una competencia de clase mundial y mantener ese logro por
medio de un mejoramiento continuo pone en practica la estrategia
de transicién que involucra el cambio de cultura especifico para
cada organizacion. La estrategia de transicion para el logro de la
ventaja competitiva esta disefiada para ayudar a una organizacion
a poner en practica el mejoramiento continuo y para alinear todas
las estrategias de la compafia y los programas de requisitos del
desempefio en un solo sistema integrado, concentrando asi los
esfuerzos para que se convierta en un competidor de clase
mundial, esta consta de cinco tacticas: a. Determinar los valores
individuales y organizacionales fundamentales b. Establecer una
vision de la compafia con metas y objetivos asociados c. Elaborar
los planes y ponerlos en practica d. Desplegar la visién, las metas
y los objetivos en toda la organizacién e. Establecer un equipo de
liderazgo para llevar a cabo la transicién. La accidon necesaria para
cada tactica depende de un alto grado de la cultura de la
organizacién y de la naturaleza de los procesos lo cual se hace
diferente entre las diversas organizaciones de éxito: algunos
organizan equipos de mejoramiento, otras tienen células de
trabajo, algunas operan con consejos directivos, etc. En general el

sistema debe abarcar a toda la fuerza laboral como un equipo que
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trabaja para el mejoramiento continuo en un ambiente de
participacion que proporcione el liderazgo necesario y asegure el
despliegue de los planes para lograr y conservar una cultura que
enfrente los retos de una competencia de clase mundial (Jackson
1998). Es asi como los lideres de cualquier empresa tienen la
responsabilidad de establecer los valores organizacionales, sobre
ellos recae la responsabilidad de asegurarse que todos Ilos
empleados conozcan y comprendan los valores. Los valores de la
compafia, como lo demuestran las acciones de todos Ilos
integrantes de la organizacion, forman la base de la cultura
empresarial, si cualquier grupo en la compafia demuestra una
serie de valores que contradice las de cualquier otro grupo en la
empresa, los dos grupos estaran trabajando uno en contra de otro,
incluso si tienen en mente las mismas metas, por consiguiente los
grupos que tienen valores diferentes no tendrdn la misma
perspectiva para una situacion determinada. Los valores
organizacionales deben ser verdades basicas imposibles de
refutar, ademas las organizaciones deben dar a conocer los valores
de manera que sea facil de comprender y poner en practica, de
manera que es imperativo que cada integrante de la organizacion
conozca los valores de la compafia y este de acuerdo con ellos. La
serie de valores organizacionales se compone de dos subseries: 1.
los valores caracteristicos o fundamentales de la organizacion, del

negocio o del mercado, estos promueven niveles elevados de
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lealtad a la empresa, fomentan un consenso acerca de las metas
organizacionales y un poderoso sentido de propiedad y de interés
en la organizacién, por consiguiente la vitalidad de la empresa
depende de la existencia de una serie de valores compartidos por
todos y es directamente proporcional a ella. 2. Los valores que son
necesarios para el logro de la ventaja competitiva, entre ellos: (a)
ser ético en todos los tratos con clientes, proveedores y unos con
otros (b) practicar la administracion participativa en todos los
niveles (c) asegurar una toma de decisiones basadas en hechos
(d) practicar el establecimiento de metas y objetivos de
colaboraciones (e) mantener un compromiso con la satisfaccién del
cliente (f) proporcionar un ambiente de trabajo estable (g)
promover la lealtad de cliente, proveedores y empleados (h)
asegurar la obtencién de utilidades (i) proporcionar una

contribucidon positiva a la sociedad.

Una organizacién debe demostrar los estdndares mas elevados
de ética social y profesional para ser una competidora de clase
mundial, pero este nivel de conducta ética va mas halla de lo que
requiere la ley, se basa en solidos principios que se refieren a
hacer lo que es correcto, en el cual las decisiones administrativas
reflejan patrones éticos y un alto compromiso de responsabilidad
social. En este contexto una organizacion socialmente responsable

es aquella que cumple las siguientes obligaciones: (a) incorpora
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objetivos sociales en su proceso de planeacion (b) aplica normas
comparativas de otras organizaciones en sus programas sociales
(c) presenta informe a los miembros organizacionales y a los
socios sobre los progresos en la responsabilidad social (d)
experimenta diferentes métodos para medir el desempefio social
(e) procura medir los costos de los programas sociales y el retorno

de las inversiones en programas sociales (Bohlander 1994).

Existen algunas areas de medicion de la responsabilidad social,
muchas organizaciones se comprometen en objetivos sociales que
dependen de sus propios objtivos organizacionales pero todas las
organizaciones invierten algunas de las siguientes areas: (a) area
funcional econdmica: se refiere al desempefio de la organizacién y
actividades como produccion de bienes y servicios necesarias para
las personas, creacion de empleo para la sociedad, pago de
buenos salarios y seguridad en el trabajo. Esta medida de
responsabilidad social proporciona el indice de la contribucion
econdmica de la organizacion a la sociedad (b) area de calidad de
vida: se refiere a la contribucibn de la organizaciéon, el
mejoramiento de la calidad de vida en la sociedad, o a la reduccidén
de contaminacion ambiental. Produccién de bienes de alta calidad,
relaciones con los empleados y clientes, y actividades para
preservar el ambiente natural son indices de lo que hace la

organizacion para mejorar calidad general de vida en la sociedad
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(c) area de inversiones sociales: grado en que la organizaciéon
invierte recursos financieros y humanos para resolver problemas
sociales de la comunidad. La organizacion se puede involucrar en
ayuda a instituciones de la comunidad dedicadas a la educacion, la
caridad, las artes, etc. (d) area de solucion de problemas: grado en
gue la organizacion enfrenta los problemas sociales. Algunas
actividades, como la participaciéon en la planeacion a largo plazo de
la comunidad y la conducciéon de estudios para localizar problemas
sociales, se pueden considerar medidas de responsabilidad social

(Davis 1991).

La responsabilidad social de wuna organizacion tiene una
influe ncia significativa en el sistema social y tal influencia se debe
considerar y equilibrar de un modo apropiado en todas las acciones
de la organizacién, como resultado de esto el compromiso social de
las organizaciones funcionan dentro de multiples relaciones éticas
de una organizacion cada uno de los cuales contribuye con alguna
actividad o con algun recurso, entre ellos: (a) los socios que
pueden estar dentro de la organizacion o fuera de ella (b) los
proveedores contribuyen con materias primas, servicios,
tecnologias, etc. (c) los inversionistas y accionistas que
contribuyen con capital, créditos y flujo de fondos que permiten la
adquisicion de otros recursos (d) las personas que laboran en la

empresa contribuyen con su trabajo y conocimiento, experiencias,
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capacidades y habilidades (e) los clientes contribuyen a la
organizacién adquiriendo sus bienes o0 servicios. Cada uno de
estos socios de la organizacion contribuyen con algun elemento y
tienen la expectativa de obtener un retorno de su contribucion; las
organizaciones no pueden tratar a sus socios como si fuesen
colaboradores ocasionales o fortuitos que surgen y desaparecen de
un momento a otro sino que deben tratar a clientes, proveedores,
inversionistas y empleados como socios definitivos y constantes y
comprometerlos de alguna manera y conquistar su adhesion como
si fuesen recursos indispensables para el mantenimiento vy
crecimiento de la empresa, porque las personas no son recursos
gue la organizacién consumen y utilizan y que producen costos por
el contrario, las personas constituyen un factor de competitividad
de la misma forma que el mercado y la tecnologia, en consecuencia
con la llegada del tercer milenio la globalizacién de la economia y
la fuerte competencia mundial se nota cierta tendencia en las
organizaciones exitosas a no administrar personas ni recursos
humanos, sino administrar con las personas a quienes se les ve
como agentes activos y proactivos, dotados no solo de habilidades
manuales, fisicas o artesanales, sino también de inteligencia,
creatividad y habilidades intelectuales, en consecuencia, es mejor
hablar de administracibn de personal para resaltar Ila
administracion con las personas como socios y no sobre las

personas como meros recursos, asi surgi6 el concepto de
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administracion de recursos humanos que actualmente conocemos y
el cual parte del principio de que las personas deben ser planeadas
y administradas en la organizacion por un d&rgano central
denominado administracion de recursos humanos (Chiavenato

2002).

La administracién de recursos humanos (ARH), como se le
conoce por lo general, representa la extensién mas que rechazo de
los requisitos tradicionales para dirigir el personal de wuna
organizacion en forma efectiva. El propdsito de la administracion
de los recursos humanos es mejorar las contribuciones productivas
del personal a la organizacién de manera que sean responsables
desde un punto de vista estratégico, ético y social. Los recursos
humanos determinan el grado de éxitos de la organizacién, mejora
las contribuciones que efectua el personal a la organizacion,
constituye una meta tan esencial y determinante que casi todas las
compafilias contemporaneas cuentan con un departamento de
personal. Los departamentos de recursos humanos no ejercen
control directo sobre muchos de los factores determinantes para el
éxito de la empresa, como son el capital, la materia prima, y los
procedimientos operativos, puesto en términos sencillos, el
departamento de recursos humanos existen para apoyar a la
directiva y al personal en la tarea de bgrar sus objetivos; para

realizar esta tarea los departamentos de administracion de
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recursos humanos deben tener objetivos claros que surgen de la
organizacion del departamento de personal mismo y de las
personas participantes en el proceso (Werther, 2000) Ilos
principales objetivos de la administracion de recursos humanos
pueden clasificarse en cuatro areas fundamentales: (a) objetivos
corporativos: es necesario reconocer el hecho fundamental de que
la administracién de recursos humanos tiene como objetivo béasico
contribuir al éxito de la empresa o corporacidén incluso en las
empresas en que se organiza un departamento formal de recursos
humanos para apoyar la labor de la gerencia, cada uno de los
supervisores y gerentes continua siendo responsable del
desempefio de los integrantes de sus equipos de trabajo
respectivo. La administracion de los recursos humanos es solo una
manera de apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion (b)
objetivos funcionales: mantener la contribucién del departamento
de recursos humanos a un nivel apropiado a las necesidades de la
organizacién es wuna prioridad absoluta. La compaifia puede
determinar, por ejemplo el nivel adecuado de equilibrio que debe
existir entre el numero de integrantes del departamento de
recursos humanos y el total de personal a su cargo (c) objetivos
sociales: el departamento de recursos humanos debe responder
ética y socialmente a los desafios que presenta la sociedad en
general y reducir al maximo las tensiones o demandas negativas

gue la sociedad pueda ejercer sobre la organizacion (d) objetivos
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personales: el departamento de recursos humanos necesita tener
presente que cada uno de los integrantes de la organizacidén aspira
a lograr ciertas metas personales legitimas, en la medida en que el
logro de estas metas contribuye al objetivo comun de alcanzar las
metas de la organizacion el departamento de recursos humanos
reconoce que cada uno que haga sus funciones es apoyar las
aspiraciones de quienes componen la empresa ya que de nos ser
asi la productividad de los empleados puede descender o también
es factible que aumente la taza de rotacion. Los objetivos de
caracter social, corporativos, funcionales y personales debe
lograrse, pero solo de manera que estén en consonancia con la

organizacion a la que le sirven (Davis 1996).

La administracién de recursos humanos es contigencial, pues
depende de la situacién organizacional, del ambiente, de la
tecnologia empleada por la organizacién, de las politicas vy
directrices vigentes, de la filosofia administrativa predominante, de
la concepcidon organizacional acerca del hombre y de su naturaleza
y sobre todo de la calidad y cantidad de los recursos humanos
disponibles; a medida que estos elementos cambian varia también

la manera de administrar los recursos humanos de la organizacion,
de hay surge el caracter contigencial organizacional de la
administracion de los recursos humanos, cuyas técnicas no son

rigidas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptables vy
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sujetas a un desarrollo dinamico (Chiavenato, 2000) un modelo de
administracion de recursos humanos que tiene éxito al aplicarlo a
una organizacion, o a la misma organizacién en otra época, puesto
gue todo cambia, las necesidades experimentan alteraciones y la
administraciéon de recursos humanos deben tener en cuenta estos
cambios constantes que ocurren en las organizaciones y en sus
ambientes; ademas la administracion de recursos humanos no es
un fin en si misma sino un medio para alcanzar la eficacia y la
eficiencia de las organizaciones, a través del trabajo de las
personas, que permite establecer condiciones favorables para que

estas consigan los objetivos individuales (Werther, 2000).

La administracion de recursos humanos refleja un estilo que
constituye un sistema de muchas actividades interdependientes,
cada actividad de recursos humanos constituye un subsistema que
se relaciona de manera directa con todas las demas actividades;
estos subsistemas son: (a) subsistema de provision de recursos
humanos: esta conformado por planeacion de recursos humanos,
reclutamiento y seleccidén de personal (b) subsistema de aplicacién
de recursos humanos: esta conformado por analisis y descripcién
de cargos, planeacién y distribucién de recursos humanos, plan de
carreras, evaluacibn de desempefio (c) subsistema de
mantenimiento de recursos humanos: esta conformado por

administracién de salarios, planes de beneficio social, higiene y
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seguridad en el trabajo, relaciones laborales (d) subsistema de
desarrollo de recursos humanos: esta conformado por capacitacion,
desarrollo de recursos humanos, desarrollo organizacional (e)
subsistema de seguimiento de recursos humanos: esta conformado
por base de datos, sistema de informacion, auditoria de recursos
humanos. En este contexto se desarrollara en adelante el presente
marco tedrico en el cual se explicara las diferentes actividades que
conforman los subsistemas de administraciobn de recursos

humanos:

Subsistema de provision de recursos humanos: los procesos de
provision se hallan relacionados con el suministro de personas a la
organizacion. Estos procesos responden por los insumos humanos
e implican todas las actividades relacionadas con investigacion de
mercado, reclutamiento y seleccion de personas, asi como su
integraciobn a las tareas organizacionales. Los procesos de
provicionamiento representan la puerta de entrada de las personas
en el sistema organizacional, se trata de abastecer la organizacion
con los talentos humanos necesarios para su funcionamiento.
Anticipadndose a determinado nivel de demanda del personal, los
encargados de los planes de recursos humanos tratan de calcular
la disponibilidad del personal actual para satisfacer y llenar
vacantes que es posible que se presenten, estos calculos se inician

con un inventario de los recursos actuales de personal para
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identificar a continuacion el potencial de promocién. EI déficit
interno de personal se resuelve recurriendo al mercado externo de
trabajo. El resultado de esta labor son planes a corto, mediano y
largo plazos, que permiten conocer los lineamientos generales de
la demanda de personal para la organizacion y las fuentes
probables de suministro, en este punto el departamento de
recursos humanos realiza un proceso de reclutamiento y de
seleccion de personal como dos fases de un mismo proceso; €l
reclutamiento es una actividad de divulgacién, de llamada, de
atencién, de incremento en la entrada por tanto es una actividad
positiva y de invitacién; él proceso del reclutamiento empieza con
la emisién de la solicitud del empleado, en este escenario el
reclutamiento sobresale como sistema destinado atraer candidatos
de la fuente de reclutamiento identificadas y localizadas en el
mercado de recursos humanos. EI dOrgano solicitante toma la
decisién de reclutar candidatos y escoge los medios reclutamiento
interno, externo o mixto para obtener las mayores ventajas en el
proceso y los mejores candidatos. a) EI reclutamiento externo:
incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o

empleados en otras organizaciones y puede implicar una o mas de

las siguientes técnicas de reclutamiento: técnicas: archivos de
candidatos, presentacion de candidato de los empleados, fijacidn
de carteles en porteria, contacto con sindicatos, asociaciones

gremiales, escuelas y universidades, cooperativas de
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reclutamiento, viaje de reclutamiento, anuncios en los diarios y
revistas, agencias de reclutamiento etc.(Chiavenato 2000); b) El
reclutamiento interno: cuando la empresa intenta llenarla mediante
la reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos
o trasladados o transferidos con ascenso; el reclutamiento interno
implica: 1) trasferencia de personal; 2) ascensos de personal; 3)
transferencias con ascensos de personal; 4) programas de
desarrollo de personal; 5) planes de profesionalizacion o carrera de
personal. ¢) Reclutamiento mixto: ante las ventajas y desventajas
de los reclutamientos interno y externo, muchas empresas han
preferido una solucién ecléctica, es decir que enfoca tanto fuentes
internas como externas de recursos humanos. La tarea béasica de la
seleccidén es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que
tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido y
desempenfarlo bien, en consecuencia el objetivo basico de la
seleccion es escoger y clasificar los candidatos mas adecuados a
las necesidades de la organizacion. En resumen La seleccion se
define como una actividad de comparacion o confrontacion de
eleccién, opcién y de decision, de filtro de entrada, de

clasificacién y por consiguiente restrictiva; es probable que las

actividades de seleccién se han las mas importantes debido a que
las decisiones de contratacién con bases soélidas en un proceso
adecuado conducen a un buen desempefo. El proceso de seleccion

se basa en tres elementos esenciales: 1) la informacion que brinda
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el analisis del puesto proporciona la descripcion de las tareas, las
especificaciones humanas y los niveles desempefio necesarios; 2)
los planes de recursos humanos a corto y largo plazos, que
permiten conocer las vacantes futuras con cierta precision vy
también conducir el proceso de seleccibn en forma logica vy
ordenada, y finalmente 3) los candidatos que son esenciales para
conformar un grupo de personas entre los cuales se puede
escoger. Estos tres elementos determinan en gran medida la
efectividad del proceso de seleccion ya que si se obtienen informes
confiables de los analisis del puesto, si los planes de recursos
humanos son adecuados y la calidad basica del grupo de
solicitantes es alta, el proceso de seleccion puede llevarse a cabo
en condiciones Optimas. Contando con estos elementos y desafios,
durante el proceso de seleccion se somete a los solicitantes a la
aplicacion de técnicas de seleccion mediante una serie de pasos
gue permiten evaluar su potencial, los pasos varian de una
organizacién a otra y de una funcién vacante a otra; en general el
procedimiento de selecciébn se basa en la administracion de
pruebas de habilidad y conocimientos, entrevistas, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad y técnicas de simulacion
antes de decidir la contratacién de un solicitante(Toro 1992).

Una vez que los procesos de provision de personal se
encarguen de buscar en el mercado las personas necesarias y

colocarlas en integrarlas en la organizacion para que estas puedan
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mantener su continuidad, el paso siguiente es emplearlas como
fuerza de trabajo en la empresa, esto significa que las personas,
después de reclutadas y seleccionadas, deben ser integradas en la
organizacién destinadas a sus cargos y evaluadas en cuanto a su
desempefio(Chiavenato 2000). En consecuencia, después de los
procesos de provisién siguen los procesos de (2) aplicacién de
Recursos Humanos el cual incluyen los primeros pasos de la
integracion de los nuevos miembros en la organizacion, el disefio
del cargo que debe desempefiarse y la evaluacion de desempeifio
en el cargo. Aunque la descripcion y el analisis de cargos estan
estrechamente relacionados en sus finalidades y en el proceso de
obtencion de datos, estos se diferencian entre si: la descripcién se
orienta al contenido del cargo ( que hace el ocupante, cuando lo
hace, como lo hace y porqué lo hace), en tanto que el analisis
pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacidn
(requisitos intelectuales vy fisicos), las responsabilidades implicitas
y las condiciones que el cargo exige para ser desempefado de
manera adecuada. Es decir que después de la descripcion, sigue el
andlisis del cargo ya que la informacion obtenida mediante dicho
analisis de los puestos de trabajo de una organizacién ayuda a los
especialistas de Recursos Humanos a determinar que deberes y
responsabilidades se asocian con cada puesto de trabajo; la
informacion que se obtenga del analisis de cargo desempefia una

funcion de primera importancia porque influye la mayor parte de las
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actividades de recursos humanos, pues permite ayudar en el
reclutamiento y la seleccion de personal para los cargos ( ubicar al
personal en puestos adecuados), crear planes de capacitacion y
desarrollo, la administracion de salarios, propiciar condiciones que
mejoren el entorno laboral ( higiene y seguridad en el trabajo) vy
determinar  niveles realistas desempefio (evaluacién de
desempefio), en general conocer y evaluar las necesidades reales
de Recursos Humanos de la empresa ( Werther, 2000) El estudio
del analisis y descripcion del cargo dentro de las organizaciones
dependen de las labores que realizan los especialistas del
departamento de recursos humanos denominados analistas de
puestos los cuales deben: 1) poseer un grado adecuado de
conocimiento del entorno la organizacion, el trabajo y sus
empleados y 2) los empleados comprenden el objetivo de la labor
de obtener informacion para el analisis de puesto; como
consecuencia de ello el analista: a) identifica los puestos que es
necesario analizar; b) elaborar un cuestionario para el anélisis del
puesto; c¢) obtiene informacion para el analisis del puesto.
Finalmente existen diversas maneras de obtener los datos

necesarios para los formularios de analisis de puestos, le

corresponde al analista examinar las ventajas y desventajas de
cada una de ellas y sus distintos grados de precision para

seleccionar la que mas convenga a su situacion especial entre
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ellas: entrevistas, cuestionarios, bitacoras de los empleados

observacion directa, comité de expertos etc.

El disefio efectivo de puestos requiere encontrar un punto de
equilibrio o balance entre la eficiencia y los elementos
conductuales, los elementos de eficiencia hacen hincapié en la
productividad y los conductuales se centran en las necesidades del
trabajador, la funcion de los especialistas de los recursos humanos
consiste en lograr un equilibrio entre ambos factores. Para que la
organizacion y sus integrantes se beneficien de estos factores es
necesario que los puestos proporcionen un alto nivel de vida
laboral, es decir cada puesto de trabajo no solo representa una
fuente de ingresos para los trabajadores, sino también un medio de

satisfacer sus necesidades(Davis 1996).

La descripcion del puesto generalmente no es suficiente para
aclarar lo que se espera que haga el subordinado, hay una
tendencia a establecer metas u objetivos del trabajo y a justipreciar
el trabajo hecho en la medida en que se acerque a tales objetivos,
la evaluacién del desempefio de los empleados o subordinados
logra ser una descripcion del trabajo util y definitiva en areas en
las que puede establecerse las metas del trabajo; esta es una
actividad esencial dentro de la administracion de los recursos

humanos, su objetivo consiste en proporcionar una descripcion



Caracteristicas de las Empresas 33

precisa del desempefio del empleado durante el pasado o del
potencial de su desempefio a futuro ; La evaluacion del desempefio
comprende tres pasos: 1) definir el puesto, 2) evaluar el
desempefio y 3) ofrecer retroalimentacion. La definicién del puesto
significa asegurarse de que el supervisor y el subordinado estan de
acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del
puesto. La evaluacién del desempefio significa comparar el
rendimiento real del subordinado con los criterios de desempefio
determinados en el paso uno; esto generalmente incluye algun tipo
de formato de calificacion. Tercero, la evaluacién del desempefio,
por lo general, requiere una o mas sesiones de retroalimentacién,
durante las cuales se comentan el desempefio y progresos del
subordinado y se hacen planes para cualquier desarrollo que se

requiera (Dessler, 1996).

La evaluacién del desempefio es un concepto dinamico ya que
las organizaciones siempre evaliuan a los empleados con cierta
continuidad sea formal e informalmente, los supervisores estan
observando constantemente la manera como sus subordinados
llevan a cabo sus labores y se estan formando una impresion del
valor relativo de estos empleados para la organizaciéon, es decir, el
éxito o fracaso de un programa de evaluacién del desempefio
depende de la filosofia subyacente al mismo y de las actividades y

habilidades de los responsables de su administracion; todo
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estudioso del desempefio y todo administrador de las condiciones
laborales del hombre necesitan conocer las causas de la eficiencia
y de la efectividad laboral de las personas, este conocimiento
permite incidir en el y afectarlo, sin lesionar la dignidad ni la
integridad de las personas, en la vida practica vemos muchos
ejemplos de personas, con amplias posibilidades de contribucién
en el trabajo, subutilizadas y desalentadas en su interés a causa
de administradores y gerentes que desconocen la influencia de los
factores que regulan el desempeiio ocupacional, Por lo tanto
realizar evaluaciones del desempefio tiene un impacto sustancial
en el evaluador ya sea este el superior directo, o el comité de
evaluacién y los alienta a ser mas analiticos y adoptar un

pensamiento constructivo. ( Davis, 1991).

Los principales métodos de evaluacion son las escalas graficas,
la eleccion forzada, la investigacion de campo, la comparacion por
pares, las frases descriptivas y los métodos mixtos, en cualquiera
de estos métodos la entrevista de evaluacion de desempefio con el
empleado evaluado constituye el punto principal del sistema : la
comunicacion que sirve de retroalimentacion (feedback) y que
reduce las discrepancias entre el superior y el subordinado, el
requisito de la entrevista directa estimula a los gerentes o superior
directo a ser mas especificos en cuanto a identificar las

habilidades, intereses y motivacion de cada empleado( Chiavenato,
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2000) ; las habilidades son entonces una variable interviniente en
relacibn con el desempefio ocupacional, participan en su
determinacion y especificacion, pero no lo hacen con exclusividad
sino en asocio con otras dos categorias de variables intervinientes
gue son los conocimientos y motivacién. Existen diferencias
individuales importante en el grado de desarrollo que logran las
personas en sus habilidades. Esas diferencias no se pueden
apreciar directamente. Se tienen acceso a ellas solamente a través
del desempefio, es decir, a través de sus actividades. EI
desempefio ocupacional es, entonces, el aspecto visible y el efecto
de la realidad, de la aplicacién de las habilidades al trabajo. Las
habilidades articulan y estructuran la accion antes de que se

convierta en desempeifio visible.

Como consecuencia del papel que juegan las habilidades en el
comportamiento, los aciertos o las fallas que se aprecian en el
desempefio ocupacional se explican en buena parte por el grado de
desarrollo que una persona a logrado en las habilidades asociadas

a ese tipo de desempefio (Toro, 1992).

Las habilidades no son una causa suficiente del desempefio
porque se requiere la intervencion de otras condiciones como los
conocimientos y la motivacion. Poca efectividad y eficiencia podra

esperarse de una persona dotada de gran habilidad si se carece de
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la informacion necesaria acerca de lo que debe hacer o como debe
hacerlo y si, adicionalmente no tiene el entusiasmo o interés para
ejecutarlo. No es raro encontrar quejas en relacibn con la
efectividad de ciertos procesos de seleccion de personal en las
empresas, porque los empleados que pasan por ellos no muestran
las calidades ocupacionales anunciadas. En un analisis superficial
se suelen encontrar que personas bien dotadas intelectualmente y
a veces experimentadas no dan la talla en ciertas exigencias
laborales porque no se les indujo o se les entreno apropiadamente
en las particularidades del trabajo o porque la tarea, por muy
diversas razones, no logra implicarlas y entusiasmarlas. Tampoco
es frecuente encontrar trabajo recientemente ascendidos a cargo
de supervisor o profesionales promovidos a cargo de mando que
dejan de ser los hombres meritorios de antes para convertirse n
fuentes de dificultades para las personas a cargo y en
contratiempos para la administracion. Toda causa de un
conocimiento deficiente de las nuevas responsabilidades, de un
insuficiente interés por la nueva tarea o, muy posiblemente, por el
insuficiente desarrollo de habilidades personales que no eran
necesarias en el cargo anterior pero si en el nuevo y que no tiene

la persona a disposicion (Toro, 1992).

Los intercesores de estos programas de recurso humano ven en

la evaluacién de desempefio el Unico medio l6gico para evaluar,
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desarrollar y asi hacer un uso efectivo del conocimiento vy
habilidades de los empleados. Para la organizacion la evaluacion
de los empleados es un sistema administrativo de retroalimentacion
gue proporciona informacion que se puede usar para toda la gama
de actividades de la administracién de recursos humanos, de este
modo la evaluacion del desempefio continua y complementa el
trabajo de los procesos de produccién de personal para seguir y
localizar a las personas cuyas caracteristicas sean adecuadas a
los negocios de la empresa, también amplia los procesos de
aplicacion en el sentido de indicar si las personas estan bien
integradas en sus cargo y tareas, asi mismo complementa los
procesos de mantenimiento al sefalar tanto el desempefio y lo
resultados alcanzados, como los procesos de desarrollo al indicar
las fortalezas y las debilidades, las potencialidades que deben
desarrollarse y las que deben corregirse, en consecuencia la
evaluacion del desempefio asume un papel supremamente
importante como elemento integrador puesto que es un proceso
gue sirve de enlace a los demas procesos de la administracion de

recursos humanos (Chiavenato, 2000).

De acuerdo con lo anterior no son las organizaciones las que
actuan, son las personas en las organizaciones las que le
comunican al ente social su caracter actuante, a través de su

desempeio ocupacional. Esta realidad obliga a el estudio serio y
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profundo de las actuaciones ocupacionales del hombre, si la
administracion quiere encauzar a los empleados en beneficio de la

productividad y de la supervivencia organizacional.

En la secuencia previamente establecida del desarrollo del
presente marco tedrico, se llega a la consideracion de la funcion de
mantenimiento, es decir una vez conseguido el personal,
desarrollado sus habilidades para ejecutar las tareas, e integrado
los intereses del individuo y el grupo con los objetivos de la
organizacion, el siguiente paso es asegurar la disponibilidad de las
habilidades y aptitudes de la fuerza laboral aqui radica la funcidn
del tercer subsistema de la Administracién de Recursos Humanos,
el mantenimiento de los empleados dentro de las organizaciones el
cual exige una serie de cuidados especiales, entre los que
sobresalen los planes de compensacién monetaria, beneficios
sociales e higiene y seguridad en el trabajo; en esta parte se hara
referencia al programa de seguridad y salud como una de las
actividades paralelas e importantes para el mantenimiento de las
condiciones fisicas y psicologicas del personal ; Con el uso de
programas efectivos de seguridad y salud es posible preservar y
hasta aumentar el bienestar fisico asi como el emocional, ademas
de la seguridad econémica de los empleados. Aunque existen leyes
gue protegen el bienestar fisico y emocional de los empleados

muchas organizaciones estan motivadas para proporcional
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condiciones deseables de trabajo en virtud de su sensibilidad a los
derechos y necesidades humanas. Hasta las organizaciones mas
orientadas a los costos reconocen la importancia de evitar hasta
donde sea posible los accidentes y enfermedades que se pueden
atribuir al lugar de trabajo las cuales pueden tener efectos
negativos en el estado de animo de los empleados e influyen en la
buena imagen de que goce la empresa en la comunidad y en el
mundo de los negocios. Los costos relacionados con los permisos
por enfermedad, retiro por incapacidad, la sustitucién de
empleados lesionados o0 muertos y la remuneracién para los
trabajadores son mucho mayores que los que se destinan a
mantener un programa de seguridad y salud; por lo tanto hay
muchas razones por las que la administracion deberia estar
motivada para crear un ambiente de trabajo y establecer un
programa que fomente la seguridad y salud de los empleados

(Arthur, 1994).

Una vez que el interés de las directivas en la seguridad se ha
estimulado viene la tarea de bosquejar un programa, tal programa
puede ser tan complejo y variado como se quiere pero en todo caso
cualquier programa de seguridad debe cumplir con los siguientes
objetivos: a) propender por el mejoramiento y conservaciéon de las
condiciones de vida y salud de los trabajadores b) prevenir todo

dafio para la salud que puede ser causado por la condiciones de
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trabajo c) proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los
riesgos para la salud proveniente de la produccion,
almacenamiento, transporte, expendio, uso y disposicién de las
sustancia peligrosas para la salud publica d) establecer
procedimientos y métodos de trabajo y produccién con el minimo
de riesgo para la salud e) fijar ciertas normas de trabajo para el
mantenimiento de un mejor ambiente laboral f) exigir ciertas
cualidades indispensables en la persona en cuanto a normas de
higiene y seguridad g) implantar una accién de coordinacién y
control para encauzar el mejoramiento del ambiente laboral,
haciendo cumplir las normas y procedimientos para la ejecucion
segura de los trabajos, cuyas actividades, lo conformaran un
conjunto de personas que trabajan para un fin comun h) adelantar
campafias de capacitacidén para el personal en lo relacionado con la
practica de la salud ocupacional i) informar periodisticamente a
cada trabajador todos los riesgos especificos de un puesto de
trabajo existentes en el medio laboral en que actidan e indicarles la
manera correcta de prevenirlos |j) establecer programas de
mantenimiento periodico y preventivos de maquinarias y equipos k)
encausar a los trabajadores en el cumplimiento de sus tareas, con
la debida proteccion en razén de que sus operaciones no se
traduzcan en actos inseguros para Si mismos 0 sSus compafieros

(Pereira, 2000).
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La prevencion y el desarrollo de programas adecuados en salud
ocupacional son responsabilidades del empleador ya que la
implementaciéon de politicas seguras de trabajo permitira corregir
las condiciones que lo genera disminuyendo los gastos por
accidentes, enfermedades profesionales y costos indirectos en los
gue puede incurrir la empresa y el trabajador sin embargo es
responsabilidad del trabajador participar activamente en dichos
programas y colaborar con los especialistas en la detencion de
factores de riesgos, el control personal de los riesgos y en el
desarrollo del compromiso y la capacitacion requerida para hacer

del trabajo una actividad que genere bienestar y crecimiento.

Es necesario decir que la educaciéon sobre seguridad es un
proceso continuo, que requiere de técnicas pedagodgicas
especiales, constantes y variadas, el uso de comités de seguridad
es efectivo en la educacion de los empleados en razén de énfasis
gue pone en la participacién y en la responsabilidad, tales comité
actlan en la empresa como asesor consultor y controlador de las
politicas, sobre medicina, higiene, seguridad y medio ambiente de
todos los lugares de trabajo, descentralizado de la administracion
de la empresa y con autonomia propia, sus principales funciones
son velar por el mantenimiento de las condiciones de seguridad en
las areas de trabajo y actuar como instrumento de vigilancia y

control para el cumplimiento de Ilos programas de salud
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ocupacional. Los comités paritarios de salud ocupacional deben
estar integrados por igual numero de representantes tanto de los
empresarios, como de los trabajadores. Adicionalmente Ilos
miembros del comité pueden ejercer influencias saludables en los
otros empleados ya que al recibir sugerencias, ayuda o consejo de
parte de un colega es a menudo mas efectivo que recibirlo de parte

de un supervisor (Pereira, 2000).

Indudablemente el programa de salud ocupacional es de
naturaleza positiva ya que garantiza las condiciones personales y
materiales de trabajo capaces de mantener cierto nivel de salud en
los empleados, es decir que la administracion de recursos humanos
debe invertir en todo lo que genere fuente de bienestar para el
personal de toda organizacién asegurando no solo las condiciones
de bienestar fisico y emocional en virtud de la disponibilidad de las
habilidades y aptitudes de la fuerza laboral, si no también
garantizando y ofreciendo una variedad de medios para desarrollar
a las personas, agregarles valor y capacitarlas y habilitarlas cada
vez mas para el trabajo, bajo esta perspectiva estd en funcion el
cuarto subsistema de la Administraciobn de Recursos Humanos
denominado: subsistema de desarrollo de recursos humanos el cual
incluye las actividades de capacitaciones y planes de carrera ; la
capacitacién consiste en proporcionar a los empleados, las

habilidades necesarias para desempefar su trabajo. Su objetivo es
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desarrollar al empleado para algun puesto futuro en la organizacion
o resolver algunos problemas organizacionales referentes por
ejemplo una mala comunicacion interdepartamental, sus beneficios
pueden prolongarse a toda su vida laboral y pueden contribuir al
desarrollo de esa persona para cumplir futuras responsabilidades
como resultado de ello muchos programas que se inician solo para
capacitar a un empleado concluyen ayudandolo a su desarrollo e
incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo, a
partir de ello se deduce que capacitacion y desarrollo son dos
términos ligados y sus distincion se vuelve muy imprecisa, para
efectos préacticos las actividades de capacitacion y desarrollo
resultan practicamente equivalentes. El proceso de capacitacion y
desarrollo es un proceso de cambio, gracias a él los empleados
mediocres se transforman en trabajadores capaces Yy los
trabajadores actuales se desarrollan para cumplir nuevas
responsabilidades. Cualquier programa de capacitacion consiste en
cuatro pasos; el proposito del primer paso es determinar las
necesidades de la capacitacion con el objetivo de determinar si es
verdaderamente necesario y en tal caso los capacitadores
planearan el contenido del curso e incorporan los objetivos de
aprendizaje con el fin de que la capacitacién resulte efectiva.
Posteriormente, si se determinan una o mas deficiencias que se
puedan eliminar, el segundo paso es necesario fijar objetivos de

capacitacion; en este punto se especifica en términos medibles y
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observables el desempefio que se espera obtener de los empleados
gue seran capacitados. En el paso de capacitacion se seleccionan
las técnicas reales de capacitacion y se lleva a cabo el
entrenamiento. Finalmente, debe haber un paso de evaluacién. Es
aqui donde se comparan los desempefios de antes y después de la
capacitacion de los empleados, y con ello se evalua la eficiencia

del programa (Dessler, 1996).

Los programas de capacitacion y desarrollo constituyen un paso
de gran importancia en los planes de desarrollo profesional tanto
de las empresas como de sus empleados; en la actualidad un
namero creciente de departamentos de personal toma decisiones
de ubicacion, técnicas de capacitacién y desarrollo y participa en
forma activa en la planeacion de carrera profesional para mantener
un suministro adecuado de recursos humanos y hacer frente a las
necesidades futuras de la organizacién asi como las oportunidades

profesionales que ello significara.

El costo de la capacitacion y el desarrollo es sumamente alto

cuando se considera en términos globales y de su efecto sobre los

presupuestos de los diferentes departamentos de una empresa.
Para obtener un rendimiento maximo de esta inversion, los
esfuerzos deben concentrarse en el personal y los campos de

maximo atractivo y rendimiento potencial para ayudar a los
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empleados a lograr no solo sus objetivos sino también los de la
organizacion. Si los empleados se desarrollan adecuadamente, es
mas probables que las vacantes que identifica el plan de recursos
humanos puedan llenarse a nivel interno, las promociones y las
transferencias demuestran a los empleados que estan
desarrollando una carrera y que no tienen solo un puesto temporal,
sin embargo en los ultimos tiempos el desarrollo de la carrera
profesional a empezado a verse como un medio para satisfacer y
responder mejor a las necesidades empresariales sino también a
las necesidades del empleado; la empresas ven ahora el desarrollo
de la carrera profesional como una via para prevenir el desgaste,
para informar a los empleados de las posibilidades profesionales,
para mejorar la calidad de vida en el trabajo y para cumplir sus
objetivos de no discriminacion laboral, esta combinacion de
factores a convertido al desarrollo de la carrera profesional en un
actividad mas complicada de lo que solia ser ya que hoy en dia el
desarrollo profesional implica la participacion activa de los
trabajadores en la planificacion de las posibles direcciones que
puedan tomar sus carreras profesionales (Gdémez, 2000). Es
responsabilidad de los empleados iniciar su propia planeacién de
desarrollo de carrera les corresponde a ellos identificar sus
conocimientos, habilidades, aptitudes, intereses y valores y buscar
informacién acerca de las opciones de carrera de tal forma que

puedan establecer metas y desarrollar planes. Los gerentes por su
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parte deben exhortar a los subordinados para que asuman la
responsabilidad de su propio desarrollo de carrera, ofrecer ayuda
continua en forma de retroalimentacion sobre el desempefio
individual, informacion acerca de la organizacion, informacion
acerca del puesto e informacién acerca de las oportunidades de
carrera que podrian ser interesantes, en general puede haber un
crecimiento importante en la carrera cuando la iniciativa individual
se combina con las oportunidades que proporciona la empresa,
esto tiene un doble efecto: evitar que los esfuerzos de los
empleados se dispersen y los conduzcan a objetivos y campos que
son ajenos a la empresa, y asegurarse de que todo el equipo
conoce bien las oportunidades que le presenta la organizacién a
cada uno de sus integrantes, de lo anterior resultan dos elementos
indispensables en el programa de planeacion de la carrera: 1)
flexibilidad (capacidad de adaptarse a las necesidades especificas
del individuo) y 2) el enfoque activo (permite iniciar programas y

acciones pendientes a lograr un mejor desempefio profesional).

Para poner en practica sus programa de planeacion de carreras

profesionales las organizaciones recurren a técnicas de

informacion de oportunidades profesionales, a estrategias de
aliento, a los programas de capacitacién y adelanto académico y a
técnicas de asesorias, orientacién profesional y retroalimentacién,

sin embargo la responsabilidad ultima de la planeacion y el
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desarrollo profesional recae en cada empleado de manera
particular, un departamento de recursos humanos puede contribuir
a resolver algunas dudas y planear determinado historial
profesional, pero en ultimo termino corresponde al individuo la

eleccién de a donde quiere llegar (Werther, 2000).

La empresa debe considerar el desarrollo de la carrera
profesional como una estrategia clave si quiere sobrevivir en un
entorno competitivo y global, en la era de la informacién, las
empresas basaran mas su capacidad de competir en los
conocimientos y habilidades de sus trabajadores que en los costos
de mano de obra o en la capacidad productiva, el éxito del mundo
empresarial de hoy en dia depende cada vez mas de una gestidn
eficaz de los recursos humanos, la estructura y la tecnologia
pueden copiarse facilmente, sin embargo el factor que hace que
una empresa sea diferente ya sea del sector industrial o del sector
servicio, en el sector publico o en el privado son las personas. En
definitiva, lo mas importante en el competitivo medio empresarial
de hoy es la calidad de los empleados de la empresa, el

entusiasmo y la satisfaccion que tengan estos por su trabajo y el

que consideren que el trato que reciben es justo, todo ello influye
de manera importante en la productividad de una empresa, en la
calidad del servicio que proporcionan sus clientes, en su reputacion

y en su supervivencia. Debido a que los recursos humanos son
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decisivos en todos y cada uno de los elementos que componen una
empresa, es gestion de la administracion de recursos humanos
someterse a un proceso de auditoria con el propésito de
proporcionar una cantidad maxima de informacion valida respecto a
la efectividad general del programa de recursos humanos para
contribuir a los objetivos estratégicos de la organizacion y mejorar
continuamente en las diferentes actividades que se efectlan en
dicho departamento garantizando que cada uno de los subsistemas
0 actividades que integran al departamento entre si logra un
enfoque racional dedicado al suministro de diversos servicios para
la organizacidon. Para ello debe existir un sistema de control con el
fin de asegurar que los resultados de las operaciones se ajuste en
cuanto sea posible a los objetivos establecidos y determinar si la
actividad controlada esta alcanzando o no los resultados deseados
en este punto se hace referencia a el quinto subsistema de la
administracion de los recursos humanos denominado: subsistema
de control el cual esta conformado por dos actividades: base de
datos y sistemas de informacién y auditoria de recursos humanos.
Estas actividades son diferentes pero ambas son elementos que

sirven de base para resolver problemas o formular juicios(Gémez

1999).
La base de datos es un sistema de almacenamiento vy
acumulacion de datos debidamente codificados y disponibles para

procesarlos y obtener informacion. La base de datos es un conjunto
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de archivos relacionados de modo légico y organizado para facilitar
el acceso a los datos y eliminar la redundancia. La eficiencia de la
informacién de la organizacién es mayor con el apoyo de la base
de datos pues estas ayudan a reducir la memoria de los archivos,
ya que los datos interconectados légicamente permiten integrar de
manera simultanea la actualizacién y el procesamiento, lo cual
reduce incoherencias y errores derivados de archivos duplicados.
Es corriente que existan varias bases de datos relacionadas
l6gicamente entre si mediante un software que ejecuta las
funciones de crear actualizar archivos, recuperar datos y generar
informaciones. En el area de recursos humanos, las diversas bases
de datos conectadas entre si permiten obtener y almacenar datos
de distintos estratos o niveles de complejidad: 1) datos personales
de cada empleado, que forman un registro de personal 2) datos
sobre los ocupantes de cada cargo, que forman un registro de
cargos 3) datos acerca de los empleados de cada sesion,
departamento o division, que forman un registro de sesiones 4)
datos sobre los salarios e incentivos salariales, que forman un
registro de remuneracion 5) datos acerca de los beneficios y

servicios sociales, que forman un registro de beneficio 6) datos

sobre los candidatos (registro de candidatos), sobre cursos y
actividades de entrenamiento (registro de entrenamiento)

(Chiavenato, 2000).
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El punto de partida de un sistema de informacién de recursos
humanos es la base de datos y su objetivo final es suministrar a la
jefatura informacién acerca del personal, dicha informaciéon puede
provenir del ambiente externo (fuera de la organizacion: mercado
de trabajo, competidores, proveedores, agencias reguladora, otras
organizaciones) o del ambiente interno (dentro de la organizacién:
organigrama de cargos Yy salarios respectivos, personas que
trabajan en ellas, horas trabajadas, volumen de produccién y de
ventas, productividad alcanzada, etc.), la informacion que sirve a
toda la organizacién constituye el sistema de informacién global
(incluido los niveles institucional, intermedio y operativo de la
organizacion) en tanto que la informacién que apoya las decisiones
de los gerentes conforma el sistema de informacién gerencial
(incluidos los niveles institucional e intermedios) (Chiavenato,

2000).

En conclusion lo importante y necesario es que dentro de la
organizacion existe una base de datos de sus recursos humanos
gue sea capaz de abastecer un sistema de informacion sobre e
personal ademas de un sistema de auditoria capaz de regular su
funcionamiento.

Por otra parte una auditoria de los recursos humanos evallta las
actividades de administracion de personal en la organizacién con el

objetivo de mejorarla. La auditoria puede cubrir un departamento,
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una divisién o toda la corporacion. Proporciona tanto a los gerentes
operativos como a los especialistas del departamento
retroalimentacion sobre la funcion de recursos humanos. Asi mismo
aporta informacion respecto a la manera en que los gerentes estan
cumpliendo sus responsabilidades de recursos humanos (Newston
1991). En sintesis la auditoria permite verificar: 1) hasta que punto
es aceptable la teoria que fundamenta la politica de recursos
humano 2) hasta que punto se adecuan la practica y los
procedimientos a las politicas y teorias adoptadas; en ultimas se
trata de evaluar y medir los resultados de la administracién de
recursos humanos en sus actividades de mayor o menor prioridad
tales como: a) indicadores de eficiencia y eficacia en relaciéon con
la formacién, entrenamiento y desarrollo, beneficios sociales,
remuneracion, etc. b) clarificacién de objetivos y expectativas en
cuanto a la administracion de recursos humanos en términos de
cantidad, calidad, tiempo y costos c) distribucion de recursos y
resultados obtenidos d) contribucion de la administracion de
recursos humanos a los objetivos y resultados de la organizacién
e) clima organizacional, involucramiento e incentivo a la
participacion del personal; en general la medicion de resultados en
la administracién de los recursos humanos permite establecer
condiciones para evaluar si en realidad se esta ejecutando un buen
trabajo para la organizacién, efectivamente existen muchas

maneras de verificar sisteméaticamente las practicas y directrices de
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recursos humanos en las organizaciones, muchas empresas utilizan
su propio personal y conforman comités de auditoria que tienen
como coordinador al director de recursos humanos; otras empresas
contratan por ejemplo un consultor externo que conozca las
experiencias de otras empresas, este consultor externo puede
desarrollar auditoria total o dedicarse de tiempo parcial a algunos
aspectos de las practicas y directrices de recursos humanos. En
general este agente de auditoria que actia como consultor externo
debe ser especialista que cuenta con la experiencia de haber
asesorado a numerosas organizaciones, lo que les da un estatus
de expertos y que le confiere un alto nivel de confiabilidad por

parte de las empresas que lo contratan (Kubr, 1992).

Una vez finalizado el analisis de las actividades que componen
los diversos subsistemas de la Administraciobn de Recursos
Humanos, es importante destacar que estos cinco procesos
(provision, aplicacién, mantenimiento, desarrollo y seguimiento o
control ) no sigue obligatoriamente el orden establecido, debido a
gue la interaccibn de los subsistemas y a que los cincos
subsistemas no se relacionan entre si de una sola y especifica
manera, pues son contingentes y situacionales, varian de acuerdo
con la situacion 'y dependen de factores ambientales,
organizacionales, tecnoldégicos y humanos, etc. es decir, que su

interaccién obliga a que cualquier cambio producido en uno de
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ellos influya en los otros, lo cual originard nuevos cambios en los
demas y generard adaptaciones y ajustes en todo el sistema. En
conclusion estos cincos subsistemas que forman parte de la
Administracibn de Recursos Humanos constituyen un proceso
global y dinamico mediante el cual los recursos humanos son
captados y atraidos, empleados y mantenidos, desarrollados vy

controlados por la organizacion(Chiavenato 2002).

En este sentido la Administracion de los Recursos Humanos
produce impactos profundos en las personas y las organizaciones,
ya que la manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado
e integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas o monitorearlas y controlarlas, en otras palabras
administrarlas en la organizacion, constituye un aspecto
fundamental en la competitividad organizacional. Por tanto,
organizaciones y personas son la base fundamental de Ila
Administracion de los Recursos Humanos, por una parte las
organizaciones reclutan y seleccionan sus recursos humanos para
alcanzar con ellos, objetivos organizacionales(produccion,
rentabilidad, reduccion de costos, ampliacibn de mercado,
satisfaccion de las necesidades de la clientela, etc), en tanto los
individuos después de reclutados y seleccionados tienen objetivos
personales por los que luchan y muchas veces se valen de la

organizacion para alcanzarlos. Esta interaccidén entre el individuo y
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la organizacion esta sujeta a un sistema dinamico y vivo de
adaptacion, ajuste y reorganizacion, es asi como tanto las
organizaciones como las personas que trabajan en ella estan en un
constante cambio por ejemplo en las organizaciones algunos
cambios se presentan en el curso de los procesos, se crean nuevos
departamentos o se reestructuran los viejos, la tecnologia avanza
inexorablemente, los productos experimentan variaciones notables,
las personas también se desarrollan, aprenden cosas nuevas,
modifican sus comportamientos y actitudes, crean nuevos
problemas etc. Esta capacidad de adaptacién de las organizaciones
a los cambios del entorno se asocia con los conceptos de
Desarrollo Organizacional el cual estudia la organizaciobn como
sistema total y se compromete a mejorar la eficacia de la empresa
a largo plazo mediante intervenciones constructivas en los
procesos y en las estructura de las organizaciones. De ese modo el
Desarrollo Organizacional, es un esfuerzo integrador de cambio
planeado que incluye la organizacion como un todo y busca
transformar las empresas mecanicistas en empresas organicas,
mediante el cambio organizacional, la modificacion de la cultura
empresarial y la compatibilidad de los objetivos empresariales con
los objetivos individuales de los empleados(Devoz 1999).

El proceso de cambio Organizacional comienza entonces cuando
surgen fuerzas que crean la necesidad de establecer

transformaciones en una o varias secciones de la organizacion, el
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diagnostico organizacional resulta como una forma de conocer las
diferentes fuerzas y procesos que estd sometida la organizacion y
de ser capaz e utilizarlos en provecho de los fines que la
organizaciéon haya definido para si. EIlI Diagnostico se define
entonces, como una condicion sine qua non para el desarrollo
organizacional efectivo, ya que un Diagnostico acertado podréan
implementarse cambios deseados en el sistema Organizacional,
podran insinuarse tendencias de desarrollo, podran hacerse
proyecciones y planificaciones que guarden relacion con las
posibilidades de la organizacion, Lo anterior conduce a la
necesidad de entender que el Diagnostico organizacional, si ha de
cumplir alguna finalidad, si ha de ser alguna utilidad para la
orientacion del decidir organizacional y finalmente debe tener un
caracter de proceso permanente, como proceso evaluativo
constante al devenir organizacional de tal forma que llegue a
formar parte del proceso autorreflexivo del sistema organizacional,
solo asi podra tener efectos préacticos, como motor y timén del
cambio organizacional. Sin embargo el Diagnostico Organizacional
no es sencillo, y el analisis de la situacion de la empresa, sus
problemas y potencialidades y vias eventuales de desarrollo
depende de la capacidad del evaluador para realizar esta tarea
manteniendo al mismo tiempo una representacion fiel del
funcionamiento organizacional como determinante principal de la

calidad de los resultados de la evaluacién(Dessler 1996). Esto
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indica que dentro del proceso de elaboracién del Diagnostico
Organizacional constituye una parte de gran importancia el proceso
de consultoria como un servicio al cual los directores de empresas
pueden recurrir si sienten necesidad de ayuda en la solucion de
problemas, en otras palabras, se supone que muchas veces el
cliente no sabe cuales son sus dificultades, como definirlas, como
transformarlas en un problema que pueda ser abordado desde una
perspectiva cientifica, a través de la consultoria se ayuda a las
organizaciones a comprender y actuar sobre los procesos que
ocurren en su ambiente, por lo tanto es importante que antes de
iniciar un proceso de Diagnostico contar con la intenciéon de cambio
y el compromiso de respaldo por parte del cliente u organizacion ya
gue el éxito o fracaso del Diagnostico depende en gran medida del
cliente y del cumplimiento de los acuerdo que haga con el
consultor, por consiguiente hay dos aspectos principales en toda
relacion de consultoria : 1) el andlisis y la solucién del problema,
2) la relacion entre consultor y cliente, estos aspectos estan
interrelacionados y si la relacibn consultor-cliente no esta
debidamente entendida por ambas partes, por bueno que sea el
criterio cientifico en que se base la solucion propuesta a
determinado problema no se llegarda a resultados practicos, por
consiguiente un consultor de empresas competente debe ser
consciente de estas complejas relaciones y en particular, saber

como enfocar diversas situaciones de cambio que mejoren el
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rendimiento de las organizaciones y al mismo tiempo haga mas

interesante y satisfactorio el trabajo personal ( Dessler, 1996).

En muchas organizaciones de consultoria hay una categoria
especial de consultores llamado de Diagnostico, estos consultores
ocupan altos cargos en la organizacion y poseen amplios
conocimientos en todas las esferas de la direccion de empresas,
gran experiencia en el diagnéstico de dificultades en
organizaciones y probada capacidad para examinar nuevas tareas
con el personal que asume funciones de responsabilidad en las
organizaciones clientes. En la practica es muy comun que el
consultor de Diagnostico realice diversas tareas dentro de las
organizaciones hay casos en que el consultor estudia los recursos,
resultados, politicas y estructuras directivas de la organizacion,
con miras a identificar o a determinar con mas precision sus
cualidades y defectos y los problemas fundamentales que impiden
su buen funcionamiento o su desarrollo, en este caso el consultor
puede sugerir algunas medidas y es entonces el cliente quien se
encarga de especificarlas en detalle y de ejecutarlas. En otras
esferas la labor del consultor va mas alla de un estudio de

problemas y el cliente pide al consultor que elabore soluciones
para problemas determinados y si es posible que ayude a poner en
practica dicha solucién participando en la ejecucién de dichas

propuestas. Es derecho del cliente entonces decidir hasta que
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limites puede llegar el consultor, si desea recibir un informe con
algunas criticas y recomendaciones o bien propuestas detalladas
sobre cambios y si desea que el consultor participe en la fase de
ejecucion la experiencia indica que es esencial para la eficacia de
la consultoria que tales limites se definan con claridad de este
modo al fijar la tarea del consultor y las atribuciones de este, asi

sera el resultado final de su labor(Kubr 1992).

Finalmente es posible agrupar diversas técnicas utilizadas en
Desarrollo Organizacional y que tienen en comun la coparticipacién
del investigador externo y del consultor interno, como base para el
éxito del Diagnostico y posteriormente de la intervencién y cambio
propuesto. Su importancia radica consultor externo desarrolla una
vision del funcionamiento de la organizaciéon, de sus elementos
centrales y de las formas de relacién entre estos elementos, esta
imagen, si esta suficientemente elaborada, consciente, explicita y
coherente, puede convertirse en un elemento atil para el
Diagnostico Organizacional, es necesario tener en consideracion
gue contar con wun consultor interno facilita los contactos
necesarios para las entrevistas diagnosticas, a demas de que si se

desea hacer una intervencion, es conveniente mantener
internamente a alguien que vele por la permanencia de los

procesos iniciados Yy que sea capaz de estar permanentemente
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evaluando sus logros, todo esto permitira un mayor compromiso por

parte de la organizacion con el Diagnostico (Kubr, 1992).

En algunos casos la empresa tiene su propio consultor interno o
un departamento de Desarrollo Organizacional para detectar los
cambios e implementarlos, en otras organizaciones el agente
principal de cambio es un consultor externo que puede trabajar sin
presiones de jerarquia ni de la politica de la empresa, en general,
los métodos y principios fundamentales de la consultoria valen
igualmente tanto para los consultores internos como externo, y su
fusion hace que ambos desarrollen un equipo que impulsa el
proceso de cambio, con el fin de incrementar la competitividad

organizacional.

Estos consultores externos que una empresa requiere para
asesoria externa refleja la tendencia de que hoy en dia las
organizaciones necesitan de servicios externos para llevar a cabo o
para completar las funciones administrativas, que esta ya no puede
realizar de manera interna por multiples razones, surge entonces,

el outsourcing como la accién de contratar y delegar en otra

empresa una 0 mas procesos de la suya, con el animo de
embarcarse en la eficiencia y efectividad total en términos de
ahorro en cuanto a costos y gastos, por ello es mas comUn que

cada vez las empresas empiecen a solicitar servicios y asesoria
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externa en otro tipo de funciones como son: a) servicio de
reclutamiento y seleccion de personal b) programa de capacitacion
y entrenamiento de personal c) estudio de andlisis y evaluacion de
puestos d) asesoria en sueldo y salarios e) estudio de clima laboral

(Werther, 1996).

En adelante la formacion de especialistas en funciones vy
actividades de Recursos Humanos sera orientado a que la labor de
los profesionales se realice a través del outsourcing, mas que
ubicarse en algun puesto contratado de manera interna por la

empresa.

No obstante, la administracion de recursos humanos experimenta
grandes cambios e innovaciones como respuestas adecuada a las
exigencias presentes y futuras de las organizaciones y de las
personas que la conforman, con el fin de lograr ventaja en un
mundo expuesto a una fuerte competencia, en el cual hoy la
calidad, la competitividad y la productividad son las estrategias
para el desarrollo y progreso de la Administracion de Recursos

Humanos en toda organizacion.

De acuerdo a lo anterior se justifica esta investigacion:
La caracterizacion de las empresas adquiere importancia cuando

se tiene un mayor conocimiento de lo que estas deben poseer para
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el desarrollo de los procesos humanos dentro de |las
organizaciones, siendo esta la base principal para el crecimiento y
desarrollo organizacional de las mismas, convirtiéndose las
personas en la ventaja competitiva de las organizaciones, en
consecuencia todas las estrategias disefiadas por estas
organizaciones tendrdn una visibn mas humana hacia la
administracion del recurso humano, de ahi parte la importancia de
esta investigacion con la cual se obtendrd informaciéon sobre la
caracterizaciéon de las treinta (30) empresas sujetas a investigacion
ubicadas en la ciudad de Cartagena. Por tal razéon se hizo
necesario plantear la siguiente pregunta de investigacion: ¢Como
estan caracterizadas las empresas del Sector Industrial de la
ciudad de Cartagena? Teniendo en cuenta todo lo anterior se

plantearon los siguientes objetivos:

Objetivo General

Describir como estan caracterizadas las empresas del sector

industrial de la ciudad de Cartagena.

Objetivos Especifico

Establecer el manejo y aplicacion de las actividades que giran
entorno del desarrollo de la gestibn humana de las empresas del

sector industrial de Cartagena.
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Relacionar las actividades realizadas con el marco estratégico que
direcciona el desarrollo organizacional de las empresas del sector
industrial de Cartagena.
Identificar las variables mas representativas en relacién a la
caracterizacién de las empresas del sector industrial de la ciudad

de Cartagena.

Seguidamente se describen las siguientes variables objeto estudio
de la presente investigacion: a) Competitividad y se define
conceptualmente como el segmento del ambiente de trabajo a lo
gue se enfrenta la organizacion para obtener recursos y poner sus
productos y servicios en el mercado(Davis 1996) y se define
operacionalmente creando cosas nuevas que se ajusten a la
realidad. b) Calidad se define como capacidad de atender durante
todo el tiempo las necesidades del cliente es decir adecuacion
entre las caracteristicas del producto o servicio y las expectativas
del cliente o consumidor(Chiavenato 2000) y se define
Operacionalmente como: EI proceso de certificacion. c¢) La
Responsabilidad Social de una organizacion es la contribucion que

se tiene con alguna actividad o recurso. (Chiavenato 2000) y se

define operacionalmente asi: ¢(Que se estd haciendo en las
empresas en base a la responsabilidad social?, d) Evaluacién de
desempefio se define conceptualmente como el medio légico para

evaluar, desarrollar y asi hacer un uso efectivo del conocimiento y
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habilidades de los empleados. (Davis, 1991). y se define
operacionalmente a través del tipo de evaluaciones de desempefio
que utiliza la empresa. e) Salud ocupacional Se refiere a las
condiciones necesarias para preservar el bienestar fisico,
economico y emocional de los empleados de una organizacion.
(Arthur 1994) y se define operacionalmente como que programas
incluye la organizacion dentro de la salud ocupacional, ¢es la salud
ocupacional ley en Colombia? f) Capacitacion y desarrollo consiste
en proporcionar a los empleados, las habilidades necesarias para
desempeiiar su trabajo.(Dessler 1996) y se define
operacionalmente como: la capacitacion y el desarrollo responden
a las necesidades de la organizacion y cuales son los mayores
temas de capacitacion dentro de las organizaciones. Q)
Competencias personales: Son aquellas conductas y capacidades
gue las personas demuestran cuando realizan un trabajo con
excelencia(Davis 1996) y se operacionaliza a través de las
evaluaciones competencias que aplican las empresas. h)Valores
Organizacionales: Se basa en sélidos principios que se refieren a
hacer lo que es correcto, en el cual las decisiones administrativas

reflejan patrones éticos y un alto compromiso de responsabilidad

social(Dessler 1996) y se define operacionalmente como: conocen
los empleados y directivos los valores de la organizacién, trabajan
los directivos y empleados basados en los valores de Ila

organizacion. i)Procesos de Seleccion se define conceptualmente
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como la seleccion de candidatos reclutados mas adecuados, para
ocupar los cargos exigentes en la empresas, tratando de mantener
o0 aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la
eficacia de la organizacion (Chiavenato 2000) y se define
operacionalmente como: ¢Cuales son las fuentes de
reclutamiento y cuales son las técnicas de seleccion de la
organizacién. j) Planes de desarrollo y carrera profesional se
define conceptualmente como la Implicacion y la participacion
activa de los trabajadores en la planificacion de las posibles
direcciones que puedan tomar sus carreras profesionales (Gomez,
2000) y se define operacionalmente como: ¢Promueven las
empresas planes de carrera?, ¢(Qué tipos de carrera ofrecen? k)
Sistemas de informacién se define conceptualmente como un
sistema de almacenamiento y acumulacion de datos debidamente
codificados y disponibles para procesarlos y obtener informacion
(Chiavenato,2000) y se define operacionalmente como: ¢ Como esta
almacenada la informacién? Y ¢qué medios utilizan para
almacenarla?. )] Diagnostico Organizacional se define
conceptualmente como el analisis de los datos recogidos para

identificar preocupaciones y problemas y sus consecuencias,

establecer prioridades, metas y objetivos en las organizaciones
(Arhur, 1994) y se define operacionalmente como: ¢Si se utiliza el
diagnostico ?, cada cuanto?, en que casos? ¢Quién lo realiza? m)

Outsorcing se define conceptualmente como la accion de contratar
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y delegar en otra empresa una o mas procesos de la suya, con el
animo de embarcarse en la eficiencia y efectividad total en
términos de ahorro en cuanto a costos y gastos (werther, 1996) y
se define operacionalmente como: ¢Que servicios estan delegando
las empresas?, y ¢(Que subcontratan? Y ¢(Qué servicio requieren

para el cumplimiento de sus funciones?.
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Método
Disefio
Esta investigacion es de tipo descriptivo ya que busca
Gnicamente describir de modo sistematico las caracteristicas de
una poblacién, situacion o area de interés, utilizando para ello las

encuestas realizadas por las investigadoras.

Participantes

En esta investigaciéon se trabajo con una poblacion de cuarenta y
cinco empresas del sector industrial de Cartagena, utilizando una

muestras de treinta(30) empresas las cuales fueron:

Tuvinil Agafano
Ecopetrol Agecoldex
Abocol Astivik

Indufrial Bayercropscience
Lamitech Biofil

Antillana Oceéanos
Termocartagena Pesbocol

Polivan Contecar
Propilco Dexton

Tubo caribe
Indupollo
Colclinker

Termocandelaria

Electrocosta
Surtigas
Cartagena Shrimp

Petroquimica
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= Cabot Syngenta
= Refisal Griff de Colombia S.A.
Instrumentos

Para llevar a cabo esta investigacién se utilizé una encuesta
previamente disefiada por las experimentadoras, las cuales fueron
clasificadas por variables y constituidas por veintiuna(21)

preguntas.

Procedimiento

Se escogio el tema de investigacion denominado “Caracterizaciéon
de las Empresas del Sector Industrial de Cartagena”,
posteriormente se hizo revision bibliografica de las variables que
comprendian la investigacion para la construccion del marco
teorico, estableciéndose a su vez los objetivos de la investigacion.
Se disefd el instrumento ( encuesta ) y se sometié a su revision y
asesoria para su aplicacion. Una vez estructurada la encuesta, se
hizo un primer seguimiento a las treinta(30) empresas del sector
industrial de Cartagena, que conforman la poblacion objeto de

estudio de la presente investigacidn; en este primer momento las

investigadoras realizaron Ilamadas telefonicas a las empresas,
explicAndoles a los distintos jefes de Recursos Humanos o
Psicologos(as) de las diversas empresas en el motivo de la

solicitud e investigacion, acordandose citas o visitas a las
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empresas para la aplicacién de la encuesta, posteriormente en un
segundo momento se llevaron el numero de encuestas(30) a las
distintas empresas del sector Industrial las cuales fueron recibidas
en muchas ocasiones por las personas a quien iban dirigida la
carta y otras veces por los asistentes o Psicologos(as) del
Departamento de Recursos Humanos de la Organizacion a quienes
se le manifesto reiterativamente el objetivo e importancia de esta.
En definitiva para la obtencion de la respuesta a dicha encuesta se
hizo un segundo seguimiento en el cual se hicieron visitas y
constante Ilamadas teleféonicas para la recopilacion de datos
(encuesta), este momento de la investigacion se llevo a cabo
hasta la fecha del 4 de enero del 2005, donde finalmente después
de un seguimiento exhaustivo se logré recoger quince(1l5)
encuestas de la muestra total treinta(30) empresas del sector
industrial de Cartagena, debido a que la poblacion restante decidio
no atender a la solicitud por factores como encontrarse muy
ocupados por cierre e fin de afio y saturados de informacién por

otras encuestas, seguridad entre otras.

Luego se procedié a recopilar la informacion de las quince(15)

encuestas, para pasar a la fase de tabulacion de las veintiuna(21)
preguntas en donde estaba plasmada toda la informacion requerida

y finalmente los resultados de dicha tabulacion fueron llevados a
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graficos para un mejor andlisis y comprension, para concluir con la

discusion de este proyecto.

Analisis estadistico

Los datos obtenidos de la aplicacién de la encuesta disefiada
para la presente investigacion fueron sometidos a un analisis
estadistico, utilizandose el programa sistematizado Excel, en
donde se realizaron las graficas correspondientes para determinar
detalladamente cada una de las variables establecidas en este

proyecto.
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Resultados

Tabla No. 1

¢, Conocen los empleados todas las metas, objetivos y valores de

la empresa?

Metas, objetivos y valores

Numero Empresas Encuestadas

Si 9
No 4
Total Empresas Encuestadas 15

Figura No. 1

METAS, OBJETIVOS Y VALORES

EMPRESAS

91
8_
7_
6
5_
41
3_
2
1_
0_

CATEGORIA

En la grafica No.1 se observa que la mayoria de los trabajadores

de estas organizaciones, conocen las metas, objetivos y valores

de las mismas, de igual manera algunos de ellos manifiestan en

forma relativa conocer muy poco estos objetivos, metas y valores.
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Tabla No.2

¢ Que medios de divulgacion utilizan?

Medios Numero Empresas Encuestadas
Carteleras 7
Talleres 5
Revista interna 2
Otros 1
Total 15
Figura No.2

MEDIOS DE DIVULGACION

Carteleras

Talleres

O Revista interna
@ Otros
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En la tabulacion se puede observar que los medios de
divulgacién mas utilizados son las carteleras, seguida de los

talleres y las revista internas de las organizaciones y en muy poca
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cantidad se utilizan otros medios como son la pagina Web, los

correos electrénicos etc.

Tabla No.3
¢ Trabajan tanto directivos como empleados basados en la

mision, vision y valores de la empresa?

Mision, visién y valores | Numero Empresas Encuestadas
Si 15
No 0
Tal vez 0
Total 15
Figura No.3

MISION, VISION Y VALORES DE LA EMPRESA

15+

OSi
ONo
O Tal vez

101
EMPRESAS

CATEGORIA

La visual muestra que todos los empleados y directivos trabajan

bajo la base de mision, vision y valores de las organizaciones.
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¢, Qué programas de responsabilidad social desarrolla la empresa?

Proyectos Numero Empresas Encuestadas
Comunidad aledaia 5
Fundacion Mamonal 7
Apadrinamientos 3
Total 15
Figura No.4

EMPRESAS

PROGRAMAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

7.
6.
5.
4

3

2.
1.
0.

O Comunidad aledana
B Fundaciéon Mamonal
O Apadrinamientos

CATEGORIA

De acuerdo a la grafica presente, se puede concluir que las

organizaciones manejan programas de responsabilidad social, y se

evidencia que Fundacion Mamonal es la entidad preferida para que

estas organizaciones desarrollen sus programas, seguidamente
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estan las comunidades aledafias y en una menor cantidad los

apadrinamientos.

Tabla No.5

¢, Qué incluye el programa de salud ocupacional?

Programas Numero Empresas Encuestadas
Prevencion en salud 8
Seguridad industrial 5
Planes de emergencia 2
Total 15
Figura No.5

PROGRAMAS DE SALUD
OCUPACIONAL

M Prevencion en salud
Seguridad industrial

Planes de emergencia

CATEGORIA

A la pregunta ¢qué inlcuye el programa de salud ocupacional?, la
mayoria de estas organizaciones respondieron prevencioén en

salud, lo cual indica la importancia que tiene este programa dentro
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de la salud ocupacional y a su vez dentro de las organizaciones,
seguido de los programas de seguridad industrial y en menor

cantidad manejan los programas de planes de emergencia.

Tabla No. 6

¢, Qué actividades se desarrollan en el Departamento de Recursos

Humanos?
Actividades Numero Empresas Encuestadas

Provisién de RH 5
Aplicacion de RH 2
Mantenimiento de RH 3
Desarrollo de RH 2
Evaluacion y control de RH 3
Total 15
Figura No.6

ACTIVIDADES DEL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

O Provision de RH

O Aplicacion de RH

3 Mantenimiento de
EMPRESAS 5 RH

O Desarrollo de RH

O Evaluacion y
CATEGORIA control de RH
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La grafica muestra que el Departamento de Recursos Humanos
de estas organizaciones manejan en general las mismas
actividades, estando la provision de los recursos humanos por
encima de las demas actividades propias de esta area, igualmente
se puede decir que las actividades restantes permanecen en el

mismo nivel.

Tabla No.7

¢, Cuales son las fuentes de reclutamiento?

Fuentes Numero Empresas Encuestadas

Prensa

Universidades

Sena

Bolsa de empleo

N N W M b

Otros

Total 15

Figura No.7

FUENTES DE RECLUTAMIENTO

m2
04 @ Prensa
a2 Universidades
O Sena
U Bolsa de empleo
o3 @ Otros

w4
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La figura muestra que las organizaciones tienen preferencias por
las universidades y prensa como fuentes de reclutamiento de
personal, estando estas a un mismo nivel, luego en segundo lugar
aparece el sena y por ultimo las bolsas de empleo y otros (Internet,

pagina Web y otras empresas del sector).

TABLA No.8

¢, Cudles son las tecnicas de seleccion frecuentes?

Técnicas Numero Empresas Encuestadas
Entrevistas 6
Pruebas psicotécnicas 5
Examen de conocimientos 3
Otros 1
Total 15
Figura No.8

TECNICAS DE SELECCION DE PERSONAL

m5

HE Entrevista ® Pruebas psicotécnicas & Examen de conocimientos & Otros
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La tabulacién muestra que las organizaciones prefieren como
técnicas de seleccion de personal las entrevista y pruebas
psicotecnicas y en menor cantidad los examenes de conocimientos.
El item otros(pruebas simulacién, recomendaciones), se encuentra
en una minima proporcion, quiere decir esto que son técnicas de

menor utlizacion.

Tabla No.9

¢Evaluan los directivos de la empresa el desempefio de sus

empleados?

Evaluacion de empleados | Numero Empresas Encuestadas
Si 15
No 0
A veces 0
Total 15
Figura No. 9

EVALUACION DE DESEMPENO

asi
No
O A veces
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De acuerdo a la anterior grafica se concluye que todas las

organizaciones evaluan siempre o todo el tiempo a su personal.

Tabla No. 10

A traves de que tipo de evaluacion?

Tipo de Evaluacion Numero Empresas Encuestadas
Desempefio por competencias 9
Observacion 4
Evaluaciones técnicas 2
Total 15
Figura No.10

técnicas

Observacion

EMPRESAS
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La visual muestra que el tipo de evaluacion de desempefio mas
utilizado son las evaluaciones por competencias, le sigue la
evaluaciones por observacion y en menor escala la evaluacion
técnica, quiere decir entonces, que la preferencia son las
evaluaciones por competencias ya que estas son las que evaluan el

desempefio integral del empleado dentro de la organizacién.

Tabla No.11

¢, Cuenta la empresa con manuales de soporte del cargo?

Manuales Numero Empresas Encuestadas
Si 15
No 0
Total 15
Figura No.11

MANUALES DE SOPORTE DEL CARGO

EMPRESAS
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De acuerdo a lo visto en esta figura se concluye que todas las

organizaciones tiene manuales de soporte del cargo.

Tabla No. 12

¢La empresa ofrece programas de capacitacion y desarrollo a sus

empleados?

Capacitacion y desarrollo | Numero Empresas Encuestadas
Si 15

No 0

Total 15

Figura No. 12

CAPACITACION Y DESARROLLO
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o
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La grafica muestra que todas las organizaciones ofrecen

programas de capacitacion y desarrollo a todos sus empleados.

Tabla No0.13

¢, Cuales programas de capacitacion y desarrollo ofrecen?

Capacitacion y desarrollo Numero Empresas Encuestadas
Seguridad industrial 6
Técnicos y de tecnologias 5
Necesidades de la organizacion 4
Total 15
Figura No. 13

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y DESARROLLO

6

4.
EMPRESAS

2

0-

Seguridad industrial Técnicos y de tecnologias

Necesidades de la organizacion
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El grafico muestra que los programas de capacitacion vy
desarrollo que mas manejan estas organizaciones son los de
Seguridad Industrial, siendo estos muy basico en dichas
organizaciones, le siguen los programas técnicos y de tecnologias,
y en menor escala los programas que incluyan las necesiddes de la

organizacion.

Tabla No.14

¢,Los trabajadores en la empresa dominan nuevas técnicas cuando

el cargo se lo exige?

Dominio de técnicas Numero Empresas Encuestadas
Siempre 15

Algunas veces 0

Nunca 0

Total 15

Figura No.14

DOMINIO DE NUEVAS TECNICAS

15,

@ Siempre

101
EMPRESAS @ Algunas veces

51 O Nunca

(02
CATEGORIA
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La visual muestra que los empleados siempre dominan las

tecnicas que les exigen los cargos.

Tabla No.15

La empresa promueve planes de carrera para sus empleados?

Planes de Carrera Numero Empresas Encuestadas
Si 10
No 5
Total 15

Figura No. 15

PLANES DE CARRERA

@5

o sSi
@ No

o110

La figura muestra que la mayoria de la organizaciones cuenta
con planes de carrera para su empleados, solo algunas empresas

no presenta estos planes.
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Tabla No. 16

¢ Utiliza la empresa servicios de consultoria u outsourcing?

Consultaria u outsourcing Numero Empresas Encuestadas

Si 10
No 5
Total 15

Figura No. 16

CONSULTORIA U OUTSOURCING

De acuerdo a la tabulacién se puede concluir que la mayoria de
las organizaciones encuestadas utilizan el outsourcing( servicio de
vigilancia, mantenimiento, aseo, auditorias, consultorias técnicas
etc) para cubrir necesidades de la empresa, y son pocas las

organizaciones que no utilizan estos servicios.
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Tabla No. 17

¢Realiza la empresa diagnostico organizacional?

Diagnostico Organizacional | Numero Empresas Encuestadas
Cultura 6
Clima 9
Tiempo 0
Otros 0
Total 15
Figura No. 17
DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
10
8
2 6 @ Cultura
6 .
ﬂ @ Clima
o 0T
% 4 Tiempo
w O Otros
2
0 0
0 ;
CATEGORIA

La graflca nos muestra que la mayoria de las empresas, realizan
el diganostico del clima organizacional como se puede ver y en
menor escala se encuentra el diagnostico de cultura

organizacional.
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Tabla No. 18

¢ Quién realiza el diagnostico organizacional?

Realizacion diagnostico Numero Empresas Encuestadas
Consultor externo 9
Consultor interno 4
Otro 2
Total 15

Figura No. 18

REALIZACION DE DIAGNOSTICO

O Otro
O Consultor interno
O Consultor externo

CATEGORIA

EMPRESAS

Con la visual podemos concluir que la mayor parte de las
organizaciones utilizan un consultor externo para la realizacion de
sus diagnosticos, en menor escala se encuentran los consultores

externos.
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Tabla N0.19

¢,En la empresa el responsable de ejercer una funcién de control y

auditoria es?

Responsable Numero Empresas Encuestadas
Auditor interno 11
Director o gerente 0
Jefe de recursos humanos 0
Agente externo 4
Total 15

Figura No. 19

RESPONSABLE DE FUNCION CONTROL Y AUDITORIA

@ Auditor interno

Director o gerente

EMPRESAS O Jefe de recursos
humanos

0O Agente externo

CATEGORIA

En el grafico anterior se puede observar que el responsable de

ejercer funcion, control y auditoria en estas organizaciones
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generalmente es un auditor interno y son pocas las organizaciones

gue utilizan un agente externo.

Tabla No. 20

¢Esta la empresa certificada?

Certificacion Numero Empresas Encuestadas
Si 11
No 0
Esta en proceso 4
Total 15
Figura No. 20

CERTIFICACION

asi
O No

EMPRESAS

Esta en proceso

CATEGORIA

En la grafica se puede observar que once(11l) de las quince (15)
empresas encuestadas se encuentran certificadas, y solo cuatro(4)

de ellas se encuentran en proceso de certificacion.
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Tabla No. 21

¢, Qué medios utiliza la empresa para manejar su informacion?

Manejo de informacidn Numero Empresas Encuestadas
Programas de la empresa 9
Redes y bases de datos 6
Total 15
Figura No. 21

MANEJO DE INFORMACION

O Programas de la empresa
O Redes y bases de datos

@9

De acuerdo a la grafica podemos decir que nueve(9) de las
empresas encuestadas maneja sus propios programas para el
manejo de la informacién en la organizacién y en una menor escala
encontramos que las restantes utilizan las redes y bases de datos

para el manejo de su informacion.



Caracteristicas de las Empresas 91

Tabla No. 22

¢ Considera usted que en la empresa se direccionan estrategias

hacia el desarrollo organizacional?

Estrategias Numero Empresas Encuestadas
Si 15
No 0
Total 15

Figura No. 22

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

15
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En la grafica se puede observar que todas las organizaciones

manejan estrategias para su desarrollo organizacional.
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Tabla No. 23

Razones por las cuales las quince (15) empresas restantes de la

poblacién sujeta a investigacién no respondieron.

Razones Empresas que no respondieron
Cierre de fin de afio 7
Saturados por encuestas 5
Seguridad 2
Otros 1
Total 15
Figura No. 23

EMPRESAS QUE NO RESPONDIERON A LA
ENCUESTA

O Cierre de fin de afio

0O Saturados por
encuestas

Seguridad

O Otros

En la visual se puede observar que la mayoria de estas
organizaciones no respondieron a la encuesta por cierre de fin de

afio, el cual fue el factor mas sobresaliente, seguido de la
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saturacion de encuestas y en menor escala por seguridad y otros

como (no podian atender, someter aprobacién de directivas etc.)
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Discusion

En el actual ambiente competitivo de las organizaciones, el éxito
depende mas de la eficaz administracion de los recursos humanos,
no obstante la administracion de Ilos recursos humanos
experimenta grandes cambios e innovaciones con la creciente
globalizacién y la exposicién gradual a la fuerte competencia
mundial y cuando las palabras de moda son productividad, calidad
y competitividad. En este nuevo contexto, las personas, ya no son
el problema en las organizaciones, si no la solucion de los
problemas, en consecuencia las personas se convierten en el factor
dinamico y en la mayor ventaja competitiva de las organizaciones
(Chiavenato,2000). Bajo esta perspectiva se encamina y se
desarrolla el estudio de la presente investigacion de tal manera
gue al analizar los datos obtenidos de las encuestas aplicadas en
las empresas del sector industrial de Cartagena se logré evidenciar
aspectos que las caracterizan en relacibn con cada una de las
variables objeto de estudio, las cuales se analizaran y se
explicaran detalladamente a continuacidon, no sin antes aclarar que
de las treintas empresas que fueron adjudicadas como muestra
inicial, solo quince (15) de ellas atendieron la solicitud las cuales
fueron: Tuvinil, Ecopetrol, Abocol, Indufrial, Lamitech, Antillana,
Termocartagena, Polyvan, Propilco, Tubo caribe, Indupollo,

Colclinker, Termocandelaria, Cabot, Refisal, las empresas
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restantes adujeron para el no desarrollo de la encuestas factores
como cierre de fin afio y la falta de tiempo por la gran saturacion
de encuestas entre otras. Por lo tanto, la muestra que se tuvo para
el desarrollo de este proyecto de investigacion se considera una
muestra no probabilistica porque no cumple con la condicién de ser
una muestra representativa, entonces se afirma que la muestra es
por conveniencia o de muestreo por seguimiento ya que la muestra
corresponde a una fraccién o segmento de una poblacién, lo cual
su vez produce resultados muy sesgados debido a la escasa

representatividad que puede representar dicho segmento.

Bajo la base de lo anterior y teniendo en cuenta el analisis de
resultados se evidencia en primera instancia que la competitividad
de la muestra (15) empresas del sector industrial de Cartagena se
enfoca no solo hacia la calidad de sus productos, si no también en
la gestibn de su Recursos Humanos, ofreciéndoles vy
garantizandoles capacitacion, planes de carreras y en general
todas aquellas actividades que estén encaminadas al desarrollo de

su personal.

Por otra parte en relacién con la administracion de los Recursos
Humanos se puede afirmar que en las 15 empresas que
respondieron a la encuesta, se enfoca mas a la actividad

denominada provisién del recurso humano, el cual consta de una
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investigacién de mercado, reclutamiento, seleccion e integracién
del mismo. Seguido a la anterior, es de importancia el
mantenimiento de los recursos humanos, destacandose la

seguridad en el trabajo como variable predominante.

En la actividad de aplicacion de recursos humanos, se destacan
planes de carrera y evaluacién por desempefio, siendo esta ultima
la plataforma para alcanzar eficiencia y eficacia en el personal,
permitiendo de esta manera los logros de los objetivos dentro de

las organizaciones.

En cuanto a la actividad de la Administracion de los recursos
humanos denominada: desarrollo de los recursos humanos, se
evidencia, teniendo en cuenta la muestra, objeto de estudio, al
desarrollo organizacional, como estrategia para lograr la
excelencia, tomando como herramienta él diagnostico
organizacional, el cual se utiliza para el analisis completo de las
necesidades que en determinado momento se encuentre la
empresa, permitiendo hacer, si ésta lo requiriera, cambios en la
consecucion de sus objetivos; indicAndose en la gréafica que el
diagnostico Clima, fue el predominante, seguido del diagnostico
cultura en una menor proporcion; valiéndose para ello de los

servicios de consultoria u outsourcing,
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Finalmente en la actividad de la administracion de recursos
Humanos denominada evaluacion y control, fue evidente que todas
las empresas objeto de estudio, aplican y manejan los tres puntos
importantes de esta actividad como son bases de datos para el
control de los recursos humanos disponibles; sistemas de
informacion en donde predominan los programas propios de dichas
empresas y las auditorias, que son los criterios de evaluacion de
los procedimientos de los recursos humanos, siendo en este caso

el auditor interno la persona responsable de ejercer e sta funcion.

Para concluir se afirma que la muestra objeto de estudio de este
proyecto conformada por las quince (15) empresas del sector
industrial de la ciudad de Cartagena desarrollan y manejan los
procesos con relaciébn a la gestibn humana dentro de la
organizacion, notdndose una tendencia de dichas organizaciones a
administrar a las personas como agente activo y proactivo dotados
de habilidades intelectuales, creatividad e inteligencia en
consecuencia se constituye la gestion humana como la base o la
plataforma principal para la competitividad, calidad y productividad

de dichas organizaciones.
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Recomendaciones
Se recomienda a las empresas del sector industrial de Cartagena
mantener el desarrollo de los recursos humanos generando igual
atencion a todas las actividades que integran el sistema del
recurso humano, valorando todas estas como parte fundamental
para el desarrollo organizacional que propende al bienestar del

personal.

De igual forma se recomienda utilizar los servicios de
outsourcing si la empresa asi lo requiere para el logro de sus
objetivos teniendo en cuenta que las empresas que prestan dichos
servicios son especialistas en atender las necesidades que se

presentan en la organizacion.

Es importante para las empresas contar con la certificacion por lo
gue se sugiere a las que no estan certificadas totalmente continuar
con dicho proceso mejorando el desarrollo de sus recursos

humanos en la competitividad y la calidad.
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