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"La Unica practica gerencial que ahora es constante,

es la practica de acomodarse constantemente a los cambios."

William G. McGowan
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Resumen.

El presente proyecto de investigacion permite identificar como el Capital Humano ha
influido en el desarrollo organizacional de la empresa Calzado Terrano ubicada en la ciudad de
Dosquebradas, describiendo la importancia del Capital Humano, caracterizando las préacticas de
Gestion Humana implementadas y estableciendo la relacion existente entre el Capital Humano y
el desarrollo organizacional de la misma; A través de la construccién de un Marco tedrico y
contextual, la aplicacion de una entrevista semi- estructurada a los directivos de la empresa que
nos permitié la recoleccion de la informacidn pertinente para realizar los respectivos analisis de

enfoque cualitativo y alcance descriptivo.

Palabras claves: Desarrollo Organizacional, Capital Humano, Précticas de Gestiébn Humana

Abstract

The purpose of this research project was to identify how Human Capital has influenced
the organization development of the company Calzado Terrano located in the city of
Dosquebradas, describing the importance of Human Capital, characterizing the Human
Management practices implemented and establishing the existing relationship between the
Human Capital and the organization development of it; Through the construction of a theoretical
and contextual Framework, the application of a semi-structured interview to the executives of the
company that allowed us to collect the relevant information to carry out the respective analyzes

of qualitative approach and descriptive scope.

Keywords: Organizational Development, Human Capital, Human Management Practices



Introduccion

Hoy en dia el papel de las organizaciones dentro de la sociedad esta enmarcado por la
capacidad de crear valor, atraer y retener personas valiosas, garantizando un compromiso interno
y externo por la sostenibilidad, es decir, la permanencia en el tiempo de una manera efectiva,

responsable y sostenible a través de ventajas comparativas.

El direccionamiento estratégico de las organizaciones actuales debe estar enmarcado en
el desarrollo organizacional a través de la valoracion y la gestion del Capital Humano,
concibiendo a éste como el activo mas importante y clave para el éxito; pero tal éxito dependera
de la manera como se implementen las politicas y los procedimientos en el manejo de personal,
de tal modo que puedan contribuir al logro de los objetivos y planes corporativos; a la
apropiacion de una adecuada cultura, en la que se reafirmen valores y se cree un buen clima

organizacional.

De ahi la importancia del disefio, gestion, implementacion y aplicacion de metodologias,
politicas y précticas orientadas al fortaleciendo del Capital Humano como fuente de desarrollo
organizacional, puesto que toma afos reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario para
la conformacion de grupos de trabajos competitivos, es por ello que las organizaciones han
comenzado a considerar al talento humano como su capital mas importante y la correcta
administracion de los mismos como una de sus tareas mas decisivas, sin embargo la
administracion de este talento se convierte en un reto para las organizaciones ya que comprenden
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral de los funcionarios o colaboradores, el mejoramiento de su nivel de vida, el
incremento de sus niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion al

interior de la compaiiia con el fin de aportarles al desarrollo y crecimiento organizacional.



Teniendo en cuenta el contexto, en la presente investigacion se hace un recorrido teérico,
conceptual y contextual sobre las categorias de analisis que nos permiten evidenciar la
importancia del Capital Humano en el desarrollo organizacional de la empresa Calzado Terrano,
de alli se realizé un entrevista semi estructurada como instrumento para conocer la dindmica
organizacional de la empresa y desde sus resultados se elabora la discusion de las categorias con

el concepto técnico de las investigadoras lo que se relata en el desarrollo del documento.

1. Planteamiento del problema
Con la creciente necesidad de una forma de administrar méas responsable y dinamica,
surge no sélo una nueva tendencia para llevar a cabo los negocios sino también una nueva
filosofia empresarial que busca alinear cada parte del proceso productivo y de las acciones que
involucran a los actores de la organizacion con la basqueda del bienestar y del equilibrio interno
y externo de las empresas y de esta forma lograr no solo el crecimiento sino la sostenibilidad y la

competitividad.

Es desde este enfoque donde surge la necesidad de investigar sobre el desarrollo
organizacional como filosofia que promueve la efectividad de las organizaciones y cémo estas
deben insertarse y sobrevivir en un mundo creciente y globalizado, buscando la efectividad
organizacional y entendiendo que esta se logra a través del mejoramiento del Capital Humano de
las organizaciones, teniendo este un impacto determinante en la calidad de vida de las personas,
sin embargo, la realidad nos muestra que en la mayoria de las organizaciones de nuestro medio
dicho desarrollo estd enfocado en los recursos, infraestructura y en la tradicion de los procesos

sean estos de tipo industrial y/o administrativos.



“Un factor de éxito de las organizaciones, en el contexto global que se vive actualmente
en el mundo, es su capacidad para cambiar de manera apropiada, trascendiendo la idea de
adaptacion para llegar al de transformacion, esto es, desarrollar la capacidad para
modificar no sélo estructuras, sino también para replantearse elementos mas profundos,
como valores, comportamiento, cultura y métodos de operacion, manteniendo una actitud
de renovacion y aprendizaje permanente” (Barret, 1997; Font, et al., 1999; Berckhard,

1988).

El desarrollo organizacional consiste en una transformacion de la cultura organizacional
lo que implica transformaciones en las premisas culturales que enmarcan el comportamiento de
los individuos, asi como las conversaciones y los significados que son posibles en la
organizacion y su entorno, es decir, busca el desarrollo de las personas que la constituyen, es por
esto que el reto principal de la gerencia debe ser generar contextos de transformacion y gestion
del conocimiento en la personas, ya que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la

posibilidad de alcanzar los logros organizacionales.

1.1 Descripcion del area problémica
1.1.1 Antecedentes

La gestion humana en el mundo del trabajo inicialmente estuvo enmarcada por la
corriente taylorista la cual “buscaba un beneficio equitativo para trabajadores y empresarios”
(Gonzales, 2014, p. 121), es desde entonces donde se empieza a tener una concepcion del valor
del ser humano, entendiendo a éste como un ser auténomo, libre, capaz de asumir
responsabilidades, desempefiar tareas, y digno de recibir una remuneracion por el cumplimiento

de sus objetivos.



A comienzos del siglo XX Henri Fayol expone en su obra “Administracion general e
industrial” su postura en la que se hace “evidente su interés no solo por la productividad, sino por
el bienestar de las personas, especificamente por los trabajadores” citado en Gonzales, 2014 (p.
122), esta vision empiezan a tomar fuerza a partir de la imparcialidad para reconocer el derecho
de cada uno, desde el sentido de la justicia y la igualdad, la importancia de la comunicacién entre
jefes y subordinados, el trabajo en equipo y la necesidad de afianzar las relaciones
interpersonales y crear lazos con el fin de conocerlos, entenderlos, y juntos satisfacer sus

necesidades individuales y cumplir los objetivos organizacionales.

Posteriormente Elton Mayo manifiesta “la necesidad de replantear una vision del ser
humano centrada en sus caracteristicas psicologicas, socioldgicas y culturales inherentes a su
naturaleza, y determinantes en el éxito de cualquier organizacion productiva” citado en
Gonzales, 2014 (p. 122) , en dicha época se realizaron investigaciones en diferentes
organizaciones para evidenciar la importancia de estos factores en el desempefio laboral, donde
encontraron una relacién directa de las situaciones sociales de los trabajadores con la motivacion

y la satisfaccion de estos.

La gestion humana en Colombia entr6 en furor durante la apertura economia por la
necesidad de las empresas de responder a los retos de los mercados internacionales, se paso de la
gestion de la organizacién y la produccidn, a la gestion de recursos humanos, donde inicialmente

se buscaba fortalecer la relacion empleado- empleador.

En los afios 70"s se empieza a hablar propiamente de la influencia de la escuela de las
relaciones humanas, enfocando el trabajo en el mejoramiento continuo y la construcciéon de

programas de desarrollo organizacional.



Posteriormente en los 90°s la responsabilidad social empresarial, el Capital Humano, el
bienestar de los trabajadores, la implementacion de metodologias de evaluacion de desempefio,
comienzan a ser parte de las estrategias para retener y motivar el talento en las organizaciones

colombianas.

Por su parte Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010) determinan que la gestion del talento
humano ha tenido importantes cambios en su concepcion y en lo que este representa para aportar
ventajas competitivas sostenibles, a través de los colaboradores para cumplir con los objetivos de
las organizaciones, establece el estado de la cuestion en la empresa colombiana, partiendo de la
perspectiva de recursos y capacidades y mediante un trabajo que integra un enfoque descriptivo
con uno comprensivo. Segun los resultados, hay una mayor madurez en las areas de talento
humano, reconocimiento del area como capacidad organizacional y de la persona como fuente de
éxito y valoracion de los sistemas de practicas como condicidn para que gestion humana agregue

valor.

En Calderén y Alvarez (2006) se considera a la persona como un factor productivo y se
desconoce el potencial que en ella existe para formular una estrategia competitiva, se valora
mucho lo financiero, lo técnico y lo mercadoldgico, pero no se asocia el éxito empresarial con lo

humano.

Saldarriaga (2008) realiz6 un articulo haciendo referencia a las tendencias y perspectivas
que impone la gestion humana en la actualidad, pretendiendo optimizar la administracion del
personal dentro de las organizaciones para incrementar la productividad y la competitividad.
Mediante un Estado de Arte se logro determinar las tendencias mas relevantes en la actualidad,

con ello se obtuvo que en la época actual, hay dos tendencias con mayor aceptacion empresarial



y mayor abordaje académico, que son la gestion por competencias y la gestion del conocimiento.
Ambas tendencias asociadas tienen un desarrollo positivo en la empresa, permite el desarrollo y

el reconocimiento del ser humano en la organizacion.

Gomez (2010) busca los factores externos que condicionan la gestion humana, la presion
de grupos internacionales y el aumento de la conciencia social de algunos empresarios, lo que ha
generado un movimiento de buenas practicas laborales expresadas en codigos dirigidos a
erradicar las que afectan las capacidades y condiciones del ser humano en el ambiente laboral. El
articulo se presentd las estrategias y las practicas de gestion humana de algunas empresas
comerciales de la ciudad de Pereira, con base en lo que la OIT considera como buenas practicas,
mediante una investigacion cuantitativa. Con base a la revision tedrica de estos autores se
concluye que los resultados indican la relacion existente entre el capital humano, la gestion
humana y la estrategia, siendo estos un factor determinante para obtener una ventaja competitiva

duradera.

1.1.2 Naturaleza

La naturaleza de esta investigacion radica en la conciencia que tiene hoy en dia las
organizaciones de que el factor humano es la clave de éxito de una empresa, los altos directivos
creen firmemente que si su principal activo que son las personas no se gestionan, dificilmente
pueden alcanzar los objetivos productivos y financieros establecidos, convirtiéndose esto un reto
para las gerencias de talento humano, donde estas “deben propender por equilibrar los objetivos
organizacionales propiamente dichos con los deseos y las aspiraciones individuales” (Gonzales,

2014, p. 130).
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1.1.3 Causas.
En Colombia se ha venido adoptando dentro de la planeacion estratégica una cultura
donde se han establecido valores, principios, politicas, tradiciones, habitos, normas, actitudes y

conductas que le dan identidad, personalidad y destino a las organizaciones.

Esta cultura ha creado al interior de las organizaciones un sentido de pertenencia, donde
los colaboradores han adoptado esto como una filosofia no solo de trabajo sino de vida, en la que
se empiezan a alinear los planes y objetivos personales con el cumplimiento de las metas
empresariales; es ahi donde los lideres y directivos empiezan a jugar un papel importante en el
desarrollo organizacional y la gestién del Capital humano , convirtiendo a esta en una estrategia
que permite dar valor al ser humano y a cada uno de los procesos que se desarrollan dentro de la

organizacion con el fin de cumplir una mision.

Es por esto que el Desarrollo organizacional y su relacién con el Capital Humano se
hacen una variable relevante para la investigacion, buscando evidenciar en un contexto
organizacional el impacto y trascendencia de estos para el posicionamiento y sostenibilidad

empresarial.

1.1.4 Dinamica

Pinto (2014) La gestion del talento humano fue aumentando su importancia con el pasar
del tiempo puesto que en la época de la administracion cientifica los colaboradores eran
considerados como méaquinas que desarrollaban un trabajo especifico; a finales del siglo XXy
principios del XXI, esta perspectiva cambio y abridé nuevos panoramas para el talento humano
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dentro de la organizacién. Esta evolucion se da como respuesta a los diversos cambios en los
entornos tanto internos como externos, también han aparecido otros conceptos como la
comunicacion, las buenas practicas de gestion humana, gestion basada en competencias y la
competitividad que concientiza a las organizaciones del valor fundamental que tienen los

trabajadores dentro de una empresa

Con el pasar del tiempo el Capital Humano es tenido en cuenta por el conocimiento y la
especializacion que tengan en el desarrollo de las labores, como le aportan a su puesto de trabajo
y a la organizacién para su crecimiento, es decir, las organizaciones se dieron cuenta que tanto
los trabajadores necesitan de la empresa para generar ingresos y mejorar su calidad de vida, y las
organizaciones necesitan del talento humano para cumplir con los objetivos fundamentales de

esta.

Puede verse que después de todos los avances y el paso del tiempo el capital humano
pasa de ser considerado insignificante a uno de los recursos méas valiosos para cumplir con los

objetivos y maximizar las utilidades.

1.1.5 Consecuencias
El creciente desarrollo de las dinamicas organizacionales, le exige a las empresas ser
cada vez mas competitivas buscando una integralidad de los procesos productivos, las personas y

los objetivos estratégicos; siendo estos factores claves para perdurar en el tiempo.

Es por esto entonces que se deben generar espacios de transformacién para empezar a
darle sentido a las tareas, a generar cambios sociales, a transformar realidades no solo interna
sino externas de sus colaboradores, llegar a acuerdos y coordinar acciones para alcanzar objetivo

12



con metas claras, medibles, realizable y cuantificables, donde nos acercarnos al otro como ser
humano, tratdndolo con dignidad, respetando sus derechos, escuchar su punto de vista, donde se
construya un aprendizaje constante enmarcado en la confianza, la imparcialidad, justicia,
objetividad y el buen trato, teniendo claro que las organizaciones representan fuente de
desarrollo social, politico y cultural que van orientadas a fortalecer la economia y el crecimiento

global y local de un pais o nacion.

1.2 Formulacion del problema
¢Cual ha sido la influencia del Capital Humano en el desarrollo organizacional de la

empresa Calzado Terrano?

2. Objetivos de investigacion

2.1 Objetivo general
Identificar la importancia que ha desempefiado el Capital Humano en el desarrollo

organizacional de la empresa Calzado Terrano.

2.2 Objetivos especificos
e Describir la importancia que tiene el Capital Humano para la empresa Calzado Terrano.
e Caracterizar las practicas de Gestion Humana implementadas por la empresa Calzado

Terrano orientadas al fortalecimiento del Capital Humano.
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e Establecer la relacion existente entre Capital Humano y desarrollo organizacional en la

empresa Calzado Terrano.

3. Justificacion.
Los cambios en el ambito social, politico y econémico, unidos a la globalizacion y a los
rapidos y gigantescos desarrollos tecnoldgicos, han generado transformaciones en el mundo

laboral, en la actividad empresarial y en los lugares y ambientes de trabajo.

En lo que respecta a la concepcion del ser humano, se ha pasado de un ser humano
racional, social, organizacional, psicoldgico, hasta uno integral y complejo, en este contexto, la
actual gerencia del talento humano en Colombia es consciente de la necesidad de contribuir a la
efectividad organizativa mediante el liderazgo de iniciativas de cambio organizacional y el
desarrollo de la estrategia del negocio a través de la gestion del Capital Humano como fuente de

desarrollo organizacional.

La importancia de esta investigacion reside en que se busca evidenciar el componente
tedrico referente a la estrategia, el comportamiento, el desarrollo, la cultura organizacional y su
relacion con el Capital Humano, abordando la Gestion Humana y sus practicas, buscando
establecer la importancia que ha desempefiado el Capital Humano en el desarrollo organizacional
en la realidad empresarial de Calzado Terrano, elemento poco estudiado en el sector econémico

a nivel pais, lo que arroja el factor innovador dentro de la misma.

Asi mismo generar una herramienta de consulta para el sector que permita visualizar los

efectos de dicha relacion e implementar practicas que contribuyan al desarrollo organizacional a
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través de la buena gestion del Capital Humano, garantizando un factor diferenciador en la

industrial y posicionamiento en el mercado.

Dicha investigacion, también le aporta a la empresa Calzado Terrano ya que contribuye a
su desarrollo, le permite conocer los impactos que ha tenido la concepcion del Capital humano,
en la estrategia y el desarrollo organizacional, sirviendo como insumo para la toma de decisiones

futuras y consecucion de sus objetivos.

Como administradores de empresas, esta investigacion es importante ya que permite
evidenciar un recurso teorico y académico de alta actualidad y de gran impacto en los temas
administrativos, fortaleciendo las concepciones tedricas que se han estudiado en el transcurso de

la carrera y evidenciandolas en la realidad empresarial.

Por otra parte, es de gran valor para la Universidad Catélica de Pereira que los
estudiantes se preocupen por temas de interés y alta trascendencia en la actualidad, como lo es el
tema del Capital Humana y el desarrollo organizacional, ya que esta ha sido reconocida por su

amplio conocimiento de la region.

4. Marco Referencial

El presente marco referencial busca dar respuesta a la formulacion del problema frente a
la influencia que ha tenido del Capital Humano en el desarrollo organizacional de la empresa
Calzado Terrano, realizando una construccion tedrica referente a la estrategia, comportamiento,
desarrollo, cultura organizacional, capital humano, gestion humana y las practicas de gestion

humana como: provision de personal ( Reclutamiento), seleccion, plan carrera, formacion,
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gestion del conocimiento, compensacion, evaluacion del desempefio, bienestar laboral y Calidad

de vida laboral.

El marco contextual de la investigacion se referencia el comportamiento del sector
Manufacturero de calzado y marroquineria a nivel nacional y regional, evidenciando la
generacion de empleo por regiones, importaciones y exportaciones y finalmente se muestra la

presentacion general de la empresa Calzado Terrano.
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4.1 Marco Tedrico.

Estrategia.

La estrategia es un aspecto importante para una organizacion, Mintzberg, Quinn y
Ghoshal (1999) definen la estrategia como un modelo o plan que integra los objetivos, las
politicas y las secuencias de actuaciébn mas importantes de una organizacion en una totalidad
cohesiva, es decir, una serie de acciones que ayudan al cumplimiento de los objetivos, por otro
lado, exponen que toda organizacion debe tener una estrategia ya que esta tiene que ver con las
acciones importantes que se llevan a cabo en los niveles superiores de las organizaciones

competitivas

Asi mismo expresan que al tener una estrategia bien planteada ayuda a poner en orden y a

asignar los recursos de la organizacion.

Saldarriaga (2008) define que la estrategia como estilo administrativo puede ayudar al
incremento de la productividad y la competitividad y que tocan con los procesos de gestion
humana de la organizacién, afectando de manera positiva o negativa las interacciones que se dan
en el proceso productivo, en las relaciones que la organizacién establece con el entorno del cual
hace parte e incluso de sus procesos de produccion, de negociacion, de incursion en el mercado y

de competitividad en general.

Segun Perrow (1991) citado en Saldarriaga (2008) Las estrategias de gestién permiten
legitimar el control sobre los empleados y este control, se convierte en el fundamento de la

eficiencia organizativa.

Desde la perspectiva administrativa Porter (1998) Identifica la estrategia competitiva
como un conjunto de acciones distintas con el fin de prestar una combinacion Unica en valor.
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Porter También afirma que el éxito de la estrategia depende de que se hagan bien muchas cosas y
de que éstas estén integradas entre si. Si no hay un encaje entre las actividades, no habra una

estrategia distintiva, y la sostenibilidad sera escasa.

Comportamiento organizacional

Para llegar a conocer el comportamiento de las organizaciones se ha creado un area de
estudio que se encargue de investigar como estan los colaboradores, individuales o en grupo y
toda la estructura de la empresa. Todo ello con el propésito de crear una empresa mas eficiente

desde cada uno de los factores que la componen.

Asi mismo Chiavenato (2004), determina que el fendbmeno que se ha dado en llamar
Comportamiento Organizacional, estd intimamente relacionado con la gestion humana, en el
sentido en que las acciones de las personas tienen un impacto en las organizaciones y este
impacto puede ser altamente positivo si se realiza una adecuada gestion del talento humano

tendiente a lograr mayor satisfaccion por parte de los empleados.

El Comportamiento Organizacional se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en
una organizacion y de como afecta su comportamiento al desempefio de ésta. “el CO también
estudia en especifico las situaciones relacionadas con el empleo, no es de sorprender que haga
énfasis en que el comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo, rotacion de

los empleados, productividad, desempefio humano y administracion” Robbins y Judge (2009)
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Desarrollo Organizacional.

En los escenarios cambiantes y dinamicos se hace necesario el establecimiento por parte
de las organizaciones de estrategias coordinadas y de largo plazo, con el fin de desarrollar
climas, formas de trabajo, relaciones y comunicaciones congruentes con las exigencias. En
consecuencia, a partir de estas necesidades organizacionales surgieron los esfuerzos sistematicos

de cambio planeado, el Desarrollo Organizacional,

“siendo este un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para
mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolucion
de problemas de una organizacién, mediante una administracion constante y de

colaboracion de la cultura de la organizacion” (French & Bell: 1996, p 44).

El Desarrollo Organizacional se plantea desde la direccion para toda la organizacion, y
esta dirigido a incrementar la estabilidad y la eficacia de la empresa mediante intervenciones

planeadas en sus procesos, aprovechando los conocimientos de las personas.

“El Desarrollo Organizacional es una respuesta al cambio, una estrategia educacional
compleja que intenta cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones
para que la empresa se adapte mejor a las nuevas tecnologias, mercados y cambios del ambiente”

(Alvarez, 2005, p 191).

El Desarrollo Organizacional ha cobrado tanta importancia en las empresas de hoy, al
punto de constituirse en el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una
mayor eficiencia organizacional, condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por

la intensa competencia a nivel nacional e internacional.
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El Desarrollo Organizacional pretende un cambio planeado de la organizacion teniendo

en cuenta como primer factor las necesidades, exigencias o demandas de la organizacién misma.

El Desarrollo Organizacional se percibe como una estrategia para el manejo del cambio
planeado que adopta como principio la normativa-reeducativa, el cual, sin desconocer la
racionalidad humana, afirma que las personas necesitan mas que una explicacion logica para
seguir un cambio; el individuo debe ser reeducado para que comprenda y lleve a cabo los

cambios necesarios (Hubell, 2002; Burke 1997).

De Faria Mello (1995) considera el DO como un proceso de cambios planeados en
sistemas socio-técnicos abiertos, tendiente a aumentar la eficacia y salud de la organizacién para

asegurar el crecimiento mutuo de la organizacion y de sus miembros.

Los cambios constantes que se manifiestan en los escenarios econdmicos, propiciados por
la accion de los sectores empresariales, asi como la intervencion del Estado y la Globalizacion
han incidido significativamente en las empresas, obligandolas a estar atentas a dichos cambios,

dando paso a las acciones y planes que las favorezcan.

Comunicacion y Cultura Organizacional

La comunicacion es un aspecto fundamental para las organizaciones, segin Costa (2009)
y Del pozo, (2004) citado en Yarleque (2015) Determinan que la comunicacion hoy en dia es
considerada como una estrategia para el manejo de los colaboradores en una organizacion, es
decir, que esta es uno los mayores responsables de la productividad empresarial y asi mismo de

la competitividad de esta.
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Por otro lado, se entiende que la comunicacion es un aspecto muy importante que toda
organizacion tiene como estrategia, por lo tanto, Yarleque, (2015) Considera que esta puede
entenderse de dos modos: en un sentido amplio, involucra a toda la comunicacion que se realiza
a nivel empresarial (publicidad, relaciones publicas y comunicacion interna); y en un sentido

estricto, hace referencia sélo a la comunicacion que se da a nivel interno.

Por otro lado, Alvarez-Nobell y Lesta (2011) Determinan que “la comunicacién es el
corazon de la coordinacion de tareas y de la canalizacion de esfuerzos y recursos hacia los
objetivos que se persiguen” puesto que toda organizacion para poder alcanzar sus objetivos debe

tener muy buena comunicacion tanto en la parte interna como externa.

Mintzberg (1979) plantea la importancia de la comunicacion y que esta conlleva una
estrategia tanto directa como verbal en la organizacién la cual es esencial al momento de ejecutar

actividades administrativas y de gestion humana.

Por otro lado, segun (Carbone. G 2006, pp. 226-228) define que cultura es “el “hacer”; lo
que la empresa “hace” y como actlia en su interior y en relacion con la sociedad” y organizacion
“es un cuerpo orgéanico, dinamico; un organismo vivo y total” Se puede decir que cultura

organizacional son las relaciones que se tienen dentro de la organizacion.

Se entiende entonces como cultura organizacional segun Bormann (1983) “al proceso
social humano por el cual las personas crean, desenvuelven y sustentan la conciencia grupal,
compartida y simbolica” es decir la comunicacion es uno de los factores importante para el éxito
de la cultura organizacional y para que este se vea reflejado de la mejor manera en una

organizacion.
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Un buen lider al tener un excelente manejo de los valores dentro de la organizacion se
vera reflejado en el éxito de su empresa por ello este debe promover valores como aumentar el
compromiso, la motivacion y la iniciativa creativa de los empleados, hacer la empresa mas agil y
atractiva para los clientes y aumentar la satisfaccion vital de los propietarios al contribuir a la
creacion de un mundo mejor a través de su responsabilidad social externa e interna (Chiang y

Krausse 2007).

La cultura organizacional es muy importante porque es la médula de la organizacion que
estd presente en todas las funciones y acciones de los miembros que la integran, la cultura
determina la forma como funciona la empresa, esta se refleja en las estrategias, estructuras y
sistemas que presenta la misma, evoluciona con las experiencia y puede ser cambiada para bien
si llega a entenderse la dindmica del proceso de aprendizaje, es importante conocer el tipo de
cultura de una organizacion porque los valores y las normas van a influir en el comportamiento

de los individuos.

Asi mismo Chiavenato (2004), determina que el fenbmeno que se ha dado en llamar
Comportamiento Organizacional, estd intimamente relacionado con la gestion humana, en el
sentido en que las acciones de las personas tienen un impacto en las organizaciones y este
impacto puede ser altamente positivo si se realiza una adecuada gestion del talento humano

tendiente a lograr mayor satisfaccion por parte de los empleados.

Capital humano

Calderon y Castafio (2005) identifican que “El capital humano es el conocimiento, las
competencias y otros atributos que poseen los individuos y que resultan relevantes a la actividad
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econdmica, es decir, que el capital humano tiene un papel fundamental en la organizacion el cual

ayuda al crecimiento de esta.

“El capital humano son las habilidades y conocimiento que el trabajador posee y se lleva

a casa al final de la jornada laboral.” (Chaminade, 2000).

El capital humano (CH) de una empresa, organizacion, region o pais es la piedra angular,
es la fuente de desarrollo y por consiguiente es uno de los factores que generan la
competitividad. Esta comprobado que los paises que invierten en capital humano se encuentran
entre los méas desarrollados, los casos de Alemania, Suecia, Canada, entre otros son fiel

testimonio de los que invierten en educacion de su capital humano (Madrigal 2009).

Para Madrigal (2009), el Capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y
acumula cada persona en su trayectoria universitaria o de formacion, asi como la laboral y
organizacional. La diferencia entre mano de obra y capital humano estriba en que la primera se
cotiza por la fuerza fisica y la segunda por la fuerza mental, lo cual implica acumulacién de

conocimiento, competencias y habilidades.

Segun la Organizacion para el Comercio y el Desarrollo Econdmico: “El capital humano
es el conocimiento, las competencias y otros atributos que poseen los individuos y que resultan

relevantes a la actividad economica....” (OECD: 1998)

En una sociedad sujeta a crecientes procesos de globalizacion, donde el conocimiento
representa el activo mas valioso de cualquier organizacion, las personas deberian convertirse en
el capital de més importancia, el cual, no se mide en términos cuantitativos monetarios, como
sucede con otros flujos materiales, sino con indicadores cualitativos sociales, toda vez que su
valor estd dado por los conocimientos que poseen y la capacidad de que disponen para
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desempefiarse con productividad; esto es lo que la teoria econdmica ha denominado, el Capital

Humano (Theodore Schultz 1959)

Gestion humana

Teniendo en cuenta la importancia del capital humano al interior de las organizaciones, la
Gestion Humana juega un papel fundamental en el desarrollo y crecimiento de la misma, segun
Saldarriaga (2008) se expresa que hoy, mas que nunca, las perspectivas de la gestion humana
encuentran una exuberante posibilidad de hallar al ser humano que estd inmerso en la
organizacion y trabajar con base en él, en sus potencialidades, capacidades, sentimientos y

emociones, generando un valor agregado y un aspecto diferenciador de cada organizacion.

Segun Chiavenato (2002) La administracion del talento humano en numerosas empresas,
ha incidido radicalmente en el éxito que han obtenido en todos los niveles, pues el hecho de
intervenir el ambiente organizacional, determina acciones de parte de los empleados que hacen

posible la adaptabilidad a nuevos disefios organizacionales y el incremento de la productividad.

Saldarriaga (2008) se refiere a la gestion humana actual como una estrategia de negocio,
aplicadas en las empresas, mediante procesos reflexivos, analiticos y contextualizados a sus
propias realidades. Por ello, la gestion por competencias, la gestion del conocimiento y demas
tendencias de gestion humana, se presentan hoy como perspectivas que pueden contribuir de
manera decisiva al logro de los objetivos organizacionales, al incremento de la productividad y a

la competitividad y a rescatar al ser humano dentro de la organizacion.
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Por otro lado Calder6n, Naranjo y Alvarez (2010) plantean la gestion humana moderna
como los procesos propios de la administracion de personal y se ha transformado en una funcién
encargada del gobierno de las personas, la organizacion del trabajo, el manejo de las relaciones
laborales, la gestion de las précticas de recursos humanos y la comprension de los mercados
laborales, que apuntan de manera holista a cumplir los objetivos organizacionales mediante el

apoyo a las estrategias empresariales y al desarrollo de las personas.

También definen desde esta perspectiva que la gestibn humana estd estrechamente
relacionada con otros procesos de las empresas y otros elementos de la gestion exitosa, entre
ellos: la estrategia, la cultura organizacional, la gestion del conocimiento, la calidad, la
productividad y la innovacion. Por lo tanto, a partir de reconocer el papel de los recursos y
capacidades internas para cumplir la estrategia, empezé a desempefiar un papel fundamental
tanto el capital humano como el area que los dirige, el primero como fuente de talentos y la

segunda como capacidad de soporte.

También afiade que la gestion humana se debe plantear no como una serie de estrategias
0 actividades que se desarrollan para administrar el recurso humano, sino como un conjunto de

politicas acordes con la cultura organizacional y la planeacion estratégica.

Dolan, Valle, Jackson y Schuller (2003) citados en Saldarriaga (2008), afirman que la
Gestion de Talento humano como estrategia tiene finalidad de dotar a los directores de recursos
humanos y a todo el personal de las competencias necesarias para la realizacion de sus labores,
integrar la gestion humana a la gestion general de la organizacion, identificar, formular y aplicar

politicas de recursos humanos para toda la organizacion; pero mas alla de esto, crear una gestion,
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donde las diferentes tendencias, técnicas y estrategias incluyan como principal factor de

administracion el ser humano.

Ademas Birdi et al., (2008); de Menezes, Wood y Gelade, (2010) citado en Calderon,
Naranjo y Alvarez (2010) asumen la gestion humana como un aporte a la productividad de la
organizacion, puesto que al formar a los colaboradores estos serdn cada vez mas eficientes,

ayudando a que su rendimiento en la organizacion sea productivo.

La gestion humana es un factor fundamental para la organizacion en Pardo y Porras
(2011) consideran que la gestion del talento humano (GTH) debe enfocar sus esfuerzos en lograr
y mantener organizaciones competitivas, para lo cual es necesario que concentre su accién
alrededor del fomento y fortalecimiento de la cadena de valor de la organizacion, desarrollando
una accion estratégica diferenciada (AED), no solo para sus inversores o duefios, clientes y
colaboradores, como lo menciona Ulrich, sino también para sus proveedores, de manera

consistente con los objetivos estratégicos de la organizacion.

En un estudio realizado por Calder6n (2008) se determina que las areas de gestion
humana si generan valor para las empresas en cinco dimensiones: proyeccion organizacional
(orientacion estratégica), gestion del cambio, infraestructura organizacional (eficiencia y

eficacia), liderazgo de las personas y responsabilidad social.

En términos de Beer (1998) citado en Saldarriaga (2008) no es solamente participar en
actividades rutinarias de la administracion de personal tradicional, sino obtener un papel

protagonico en la formulacion y ejecucion de politicas de gestion humana.
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Préacticas de gestion humana

En este mismo sentido Garcia y Casanueva (1999) citado en Saldarriaga (2008) se
centran en la Gestion de Recursos Humanos mas que en la gestion humana y afirman que la
GRH es el conjunto de précticas, técnicas y politicas que buscan la integracion y la direccién de
los empleados en la organizacién, de forma que estos desempefien sus tareas de forma eficaz y

eficiente y que la empresa consiga sus objetivos.

Por otro lado, Chiavenato (2002) también expone la gestion de recursos humanos como
politicas y practicas necesarias para toda organizacion al momento del manejo con las personas,

incluidos reclutamientos, seleccidn, capacitacién, recompensas y evaluacion de desempefio.

Calder6n (2004) Determina las practicas de gestion establecidas a partir de los objetivos
de la organizacion, su estructura, las jerarquias y los modelos gerenciales predominantes; estan
afectados por el tamario de la entidad, la forma de propiedad, el entorno inmediato y la cultura

empresarial.

De acuerdo a lo anterior algunas practicas de gestién son:

Provision del personal (Reclutamiento)

Calder6n y Alvarez (2006, p. 32) La provision de personal comprende tres précticas
diferenciadas: el reclutamiento, la seleccién y la contratacién. (Valle, 2004) a partir de estas
practicas las organizaciones empezaron a implementarlas y a hacerse preguntas como ¢qué

personas se requieren en la organizacién? Para darle solucién a este interrogante empezaron a
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mirar las necesidades que tenia la organizacion y a mirar no solo las personas que lo pueden

ocupar sino las que lo pueden desempefiar teniendo un buen rendimiento.
Segln Chiavenato (2000, p. 208)

“el reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que
pretende llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de

candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.”

Este proceso es definido por Chiavenato (2000, p.238) como “la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado”, tiene como objetivo principal escoger, dentro del grupo de los
aspirantes convocados, una persona que por sus conocimientos, actitudes y aptitudes tenga la

mayor posibilidad de adaptarse a las condiciones del cargo y de la empresa (Castillo, 1993)

Seleccion

Calderon y Alvarez (2006) Plantean que para la seleccion del personal se implementan
unos criterios como lo son la oferta laboral, la capacidad econdmica para atraer talentos, la
organizacion del trabajo y su nivel tecnologico, la complejidad de procesos y productos y
también la valoracion de diversas conductas que hacen parte de la cultura empresarial de los

directivos y propietarios (Lépez, 1997).
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Robbins (2002) Es necesario tener en cuenta que si se ha reclutado y seleccionado bien el
personal, se habré contratado a personas competentes, que tendran un buen desempefio. Pero éste
recién contratado requiere, ademas de poseer las habilidades necesarias, adaptarse a la cultura de
la organizacion y recibir capacitacion para desempefiar su trabajo en congruencia con los
objetivos de ésta. Para tal efecto, la Administracion de Recursos Humanos cuenta con

orientacion y capacitacion.

Tradicionalmente este proceso se ha conocido como la forma de atraer el talento humano
en un tiempo y costo razonables y con base en las competencias claves necesarias para crear y/o
mantener las ventajas y competencias de la organizacion, las mismas que nos permiten superar

las necesidades y expectativas de los clientes externos o usuarios.

También se define como el proceso de busqueda, atraccidn, escogencia, vinculacion e
integracion del personal que requiere la organizacién, para garantizar que el futuro trabajador
“encaje” o se ajuste a la cultura organizacional, cumpla los requerimientos del cargo, se evite la
improvisacion y ayude a reducir el riesgo de error. También sirve para atraer y escoger al

“mejor” entre varias opciones.

Planes de carrera

Calderon y Alvarez (2006) plantea los planes de carrera como las posiciones laborales
que una persona puede ocupar a través de los afios; para la empresa, ésta tiene como objetivo
general planificar la proyeccion de actividades laborales y puestos de trabajo que el empleado va
a desarrollar a lo largo de su vida laboral (Dessler y Varela, 2004; Valle, 2004), y para los
trabajadores tiene un impacto significativo en su satisfaccion y éxito.
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Cuando la administracién de la empresa alienta la planeacién de la carrera es mas

probable que los empleados se fijen metas profesionales y trabajen activamente por obtenerlas.

Segun Werther y Davis (2000) las empresas que fomentan el plan de carrera tienen
ventajas en el desarrollo de los empleados con potencial, en la disminucion de la tasa de rotacion

de personal y més éxito en las promociones internas.

Alles (2008) “Es una herramienta fundamental para la direccion estratégica de los
recursos humanos de la organizacién, su disefio se hace para un mejor cuidado del capital de la
empresa’ es por ello que la implementacion de este puede contribuir al aumento de la motivacion

de los colaboradores.

Segtin Casares (2005, p. 68) “Los planes de carrera son de largo plazo y representan un
programa definido de capacitacion para los distintos niveles, principalmente son programas de
formacion gerencial que contemplan el desarrollo de supervisores, gerentes y directores en las
habilidades de liderazgo, que van desde capacidades de supervision, formacién de equipos de

trabajo, toma de decisiones, andlisis de problemas, comunicacion ejecutiva etc.”

Por consiguiente, se entiende que el plan de carrera son las necesidades que se requieren

para la promocién de un colaborador.

Formacion

Calderon y Alvarez (2006) establecen que la formacion comprende tres conceptos: la
capacitacion, que ofrece a los empleados habilidades concretas para el trabajo que desempefian

en el momento presente y su objetivo es el de cubrir déficit de capacidades; el
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perfeccionamiento, que busca la mejora de cara al futuro, y el desarrollo, que intenta preparar al
individuo para futuras demandas laborales, facilitando el logro de competencias sociales y
humanas, ademas de técnicas. El entrenamiento es un tipo de capacitacion orientada al logro de
competencias y habilidades para desempefiar un grupo de tareas, una tarea o partes especificas de

ésta.

Gestion del conocimiento

Carrién (2002) citado en Saldarriaga (2008) presenta una tendencia que toca la gestion
del conocimiento como un conjunto de procesos y sistemas que permiten que el Capital
Intelectual de una organizacion aumente de forma significativa, mediante la gestién de sus
capacidades de resolucion de problemas de forma eficiente, con el objetivo final de generar

ventajas competitivas sostenibles en el tiempo y, por ende, con el cambio organizacional

Compensacion

Calderon y Alvarez (2006) plantean la compensacion como una practica, mediante la cual
se evalla la contribucion de los empleados para establecer recompensas monetarias y no
monetarias, directas e indirectas, de acuerdo con las normas laborales vigentes y con las politicas

organizacionales (Dolan, Schuler y Valle, 1999).

La perspectiva estratégica de las compensaciones tiene que ver con la retribucion que se

da a los trabajadores de forma tal que se aumentan la motivacion y el desarrollo de las personas,
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al mismo tiempo que se hacen esfuerzos para fortalecer los objetivos, la filosofia y la cultura

organizacional de la empresa.

Dolan, Schuler y Valle, (1999) citado en Calderén y Alvarez (2006) define la
compensacion como una practica mediante la cual se evalUa la contribucion de los empleados
para establecer recompensas monetarias y no monetarias, directas e indirectas, de acuerdo con

las normas laborales vigentes y con las politicas organizacionales.

También determina que:

La perspectiva estratégica de las compensaciones tiene que ver con la retribucion que se
da a los trabajadores de forma tal que se aumentan la motivacién y el desarrollo de las personas,
al mismo tiempo que se hacen esfuerzos para fortalecer los objetivos, la filosofia y la cultura

organizacional de la empresa.

Evaluacion del desempefio

Otra practica de gestion definida por Certo (2011) citado en Pardo y Porras (2006) es la
evaluacion del desempefio como un proceso de valoracion del rendimiento de los colaboradores
en la organizacién sin importar su funcién, comprenden dos aspectos: en primer lugar, la
evaluacion de cada uno de los colaboradores de la empresa, es decir que aportes le da a la
organizacion y cual es su rendimiento en el area que desempefia y en segundo lugar, la

evaluacion de los resultados
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Calderén y Alvarez (2006, pp.34) “establece la evaluacion de desempefio como un
proceso de valoracion de los aportes que las personas, independientemente de su nivel y funcion,

hacen al logro de los objetivos organizacionales.”

Bruzon (2009) define la evaluacion del desempefio como el proceso de evaluacion a
todos los operarios, teniendo en cuenta las aptitudes demostradas, las competencias y resultados
del trabajo. Es un sistema que pretende valorar manera sistematica y objetiva el rendimiento de

los colaboradores en la organizacion, asi como el de la organizacion en total.

Certo (2001) comprende dos aspectos: en primer lugar, la evaluacion de cada uno de los
individuos de la empresa, orientada a analizar y valorar actitudes, comportamientos, valor
agregado, conocimientos y su aplicacion, en funcidn de la contribucion esperada a las finalidades
organizacionales; en segundo lugar, la evaluacion de resultados propiamente dichos (mas
aceptada como gestion del desempefio), es decir, los aportes que la empresa hace a sus grupos de

interés (stakeholders): accionistas, clientes, trabajadores, sociedad, etc. (Bazinet, 1984.)

Espinosa (2007) reconoce que las organizaciones buscan siempre obtener una serie
resultados, de ahi que los principios, reglas e instrumentos auxiliares deben ir orientados
precisamente a alcanzar esos objetivos; es por esto que la administracion moderna necesita
implementar un proceso de retroalimentacion que ayude a conocer qué tan bien o mal esta

logrando sus propdsitos y de esta manera poder tomar las medidas oportunamente.

Parra (2005) analiza que “Al evaluar el desempefio la organizacion obtiene informacion
para la toma de decisiones: Si el desempefio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse

acciones correctivas; si el desempefio es satisfactorio, debe ser alentado”.
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Lépez (2010) Es necesario tener en cuenta que este proceso de evaluacion del desempefio
debe “basarse en hechos reales y objetivos y no en opiniones subjetivas.” Con el fin de que el
jefe como el subordinado lleguen a un acuerdo sobre lo que en realidad ha hecho el trabajador
durante el periodo y lo que necesita mejorar; para esto es importante establecer estandares de
desempefio al inicio del periodo para poder comparar lo logrado con lo que se establecid al

inicio.

Bienestar laboral

"El bienestar esta influido por lo que Robbins (1994) denominé retos del trabajo: el
empleado estard mejor cuando siente gusto por lo que hace, encuentra oportunidades de
desarrollo y posibilidad de destacarse en su labor cotidiana y su quehacer genera motivacion

intrinseca”. Calderdn, Murillo y Torres (2003)

Es importante mencionar que un factor fundamental en todos los procesos que se llevan a
cabo en las organizaciones es el personal, por lo que siempre se debe buscar que el colaborador
tenga una mejor calidad de vida garantizandole unas buenas condiciones de trabajo. Asi, el
colaborador percibe una mayor satisfaccion laboral y reconoce que la organizacion se preocupa

por su bienestar integral, y estd mas dispuesto a realizar sus labores de manera eficiente.

Calidad de vida Laboral

Poza & Prior (1988) citado en Gamero, (2003) definen la calidad de vida laboral como la

forma en que se produce la experiencia laboral en condiciones objetivas como por ejemplo;
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seguridad e higiene laboral, trabajo, salud laboral, etc. y en condiciones subjetivas del trabajador
en el sentido de como lo vive. Es pues un concepto multidimensional, ya que toma en cuenta los
aspectos subjetivos y objetivos lo que permite que no exista un sesgo a lo que se refiere a la

situacion real del trabajo. (p.25).

Locke (1976) citado en Vega & Martinez (2005) lo ha definido la calidad de vida laboral
como “un estado emocional positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los

factores con él relacionados (p.26).

Adicionalmente, Blandon (2016), aborda algunas concepciones de CVL desde varios

autores, para efectos del presente estudio se toman:

Fernandez Rios (1999): “Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el
desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un determinado
tipo de direccion y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e interés por las

actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo”. (p.17)

“Por otro lado, el término de calidad de vida laboral segin los autores Poza & Prior
(1988) citado en Gamero (2003) lo precisan como la forma en que se produce la experiencia
laboral en condiciones objetivas como por ejemplo; seguridad e higiene laboral, trabajo, salud
laboral, etc. y en condiciones subjetivas del trabajador en el sentido de como lo vive. Es un
concepto multidimensional, ya que toma en cuenta los aspectos subjetivos y objetivos lo que

permite que no exista un sesgo a lo que se refiere a la situacion real del trabajo”. (p.18)
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4.2 Marco contextual

Segun el informe de coyuntura regional DANE (2015) en el afio 2014 el Producto Interno
Bruto nacional fue de 515.5 billones de pesos a precios constantes por encadenamiento, lo que
representd un crecimiento de 4,4% respecto al afio 2013. El PIB de Risaralda evidenci6 en 2014
un crecimiento anual de 4,7%, superior al total nacional (4,4%) aunque inferior al del afio

precedente, luego de haber mostrado mayores ritmos de avance desde 2012

Grafica 1. Participacion del P1B regional en el nivel nacional (2014)
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Fuente: DANE (2014)

El valor agregado de la industria es la produccion de un pais o region en bienes y
servicios finales, para el calzado en el afio 2013 valuado en millones de pesos corrientes es

$730.335, El sector calzado en la region presenta una participacion de $15.350.

Por otro lado, la produccion bruta es el valor de mercado de todos los bienes y servicios

producidos durante un periodo determinado, el sector calzado a nivel nacional tuvo una

37



produccién bruta valuado en millones de pesos corrientes en el afio 2013 de $1.646.920 y el

sector Risaralda tuvo una participacion de $29.463.

En cuanto al empleo en el afio 2015 Pereira registré una poblacion de 618 mil personas,
de las cuales, 510 mil estaban en edad de trabajar, equivalente a 82,4%. La poblacion
economicamente activa se ubicd en 330 mil personas, lo que implicé una TGP de 64,8%,
superior en 1,7 respecto a 2014, cuando registro 63,1%. La poblacion ocupada en Pereira,
presentd una tasa de 57,4% y una diferencia de 2,9 frente a 2014, al registrar 292 mil personas

ocupadas en 2015.

El 79,7% de la facturacion del sector industrial en 2014 correspondié a la Industria
manufacturera y el 16,6% a las empresas de Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado. En cuanto al empleo, la Industria manufacturera ocup6 a mas de 1,723 millones
de personas, lo que supuso el 89,2% del personal total ocupado del sector. Las empresas
dedicadas a Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y

descontaminacidn ocuparon a un 7,7% del personal del sector industrial. (Ver grafico 2)

Grafica 2. Cifra de negocios y personal ocupado por secciones de actividad. Afio 2014

Secclén de actividad Cifra de negocios Paersonal ecupado
Millones % sobre Media anual % sobre
de euros el total &l total
Industrias extractivas 3488 0.6 20.455 1.1
Industria manufaciurera 455.870 797 1.723 688 89,2
Suministro de energla eléctrica, gas, vapory 95,139 16,6 38.907 20

aire acendicionado

Suministro de agua, actividades de
saneamients, gestidn de residucs y 17.425 30 148.922 7.7
descontaminaciin

TOTAL §71.922 100,0 1.931.972 100.0
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Fuente: INE (2015).

El Sector de Cuero, Calzado y Marroquineria agrupa alrededor de 13.000 empresas en el
eslabon de transformacion e insumos en Colombia y 15.000 en el de comercializacion, que se
distribuyen en 28 de los 32 departamentos del pais, el 98% de las empresas formales del sector

estan en la categoria de micro y pequefia empresa.

Grafica 3. Empresas manufactureras por regiones y segmentos en Colombia
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Fuente: PTP (2013)

Segun la Camara de Comercio de Pereira se encuentran 28 empresas de calzado distribuidas en

las siguientes categorias:
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A B C D F t
1 |ORGANIZACI RAZON SOCIAL NIT ULT-ANO REDIRECCION MUNICIPIO' TELEFONO
2 |SOCIEDAD PICALZADO JHONFER S.AS, 005344298 2016:CARRERA 14 NRO. 29 66 G6001-PERE 32670%
3 |50CIEDAD P(PROCESADORA DEESTROPAJO DE COLOMBIAS.ALS. 900954498 2016 MANZANA 10 CASA 10 BARRIC SAN FERNANDO CUBA Ga001-PERE 3200576
4 |SOCIEDAD P(INDUSTRIAS LUJAN & YATE SALS 9004502743 2016/MANZANA 13 CASA 1LOCAL1 COMUNIDAD METROPQLITANA 2500 LOTES 66001- PERE 3239357
5 |S0CIEDAD PTACRMINA MANUFACTURADELCUEROSAS, 5006937685 2016,CARRERA 1L NRO. 1ET0 Go001-PERE 3313071

b |SOCIEDADP(.C.T DE PEREIRA SAS
7 |S0CIEDAD PICALZADO SCORPIONS DE COLOMBIA SAS
§

2016 AVENIDA SANTANDER # 2E 12 BARRIC ALFONSC LOPEZ
2016 MANZANA 4 CASAZ7RI302

66001 - PERE 31177223%

66001 - PERE

Grafica 4. FABRICACION DE CALZADO DE CUERO Y PIEL CON CUALQUIER TIPO

DE SUELA

FUENTE: CAMARA DE COMERCIO DE PEREIRA (2016)

A B = D
1 |ORGANIZACIRAZON SOCIAL NIT ULT-ANO_RE DIRECCION
2 |SOCIEDAD LI CAMINANDO LTDA. EN LIQUIDACION 8001286786 2016 CALLE 20 NRO. 10-13
3 |SOCIEDAD PCINVERSHOES S.A.S. 9007350411 2016 CENTRO COMERCIAL PEREIRA PLAZA LC 271
4 |SOCIEDAD P(FVN GROUP S.A.5. 9007382214 2016 CARRERA 20 NRO.9- 63 LOCAL 2 EDIFICIO LA JULIA
5 |SOCIEDAD PtEPP CENTER 5.A.5. 9009261276 2016 CALLE 24 #15- 15 LOCAL 1 BARRIO CENTENARIO
6 |PERSONA N/BURITICA MACIAS ANGELA MARIA 421577298 2016 CALLE 14 NRQ. 27-17 LOCAL 3 CENTRO COMERCIAL 10-ALAMOS
7 |PERSONA NZBEDOYA LOPEZ RICARDO 2016 CALLE15 NO.5 59
& |PERSONA NZMUA‘OZ FLOREZ YHEYNNER ANDRES 1,0883E+10 2016 CARRERA 8 14 16
9 |PERSONA N/DUQUE HOYOS JOSE RICARDO 176723783 2016 MANZANA 7 CASA 13 BARRIO GALAN
10 |PERSONA N/ QSORIO GIRALDO DIANA PATRICIA 251805961 2016 CALLE 15721 APARTAMENTO 201 CENTRO
11 |PERSONA N/ SANCHEZ RAMIREZ EDILBERTO 100697832 2016 CARRERA 3 Nro. 44 82 CASA 21
12 |PERSONA N/RUIZ QUICENO CESAR AUGUSTO 45143299 2016 CALLE 18 NRO. 8 35 LOCAL 1 EDIFICIO EDUARDQO CORREA CENTRO
13 |PERSONA NZGIRALDO ARISTIZABAL EDGAR DE JESUS 64821480 2016 CALLE 16 NO 841 LOCAL4-5 CENTRO
14 |SOCIEDAD PtITTALO CALZATURE S.A.S. 9007796513 2016 CALLE 17 NRO. 8 79 LOCAL 60
15 |PERSONA N/ QUINTERQ TABARES JOHANNA ANDREA  1,0883E+10 2016 CRA 10 NRO. 32-06
16

Grafica 5. COMERCIO AL POR MAYOR DE CALZADO

FUENTE: Camara de Comercio de Pereira (2016)
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A i} C D 3 F G

1 |ORGANIZACHRAZON SOCIAL NIT ULT-ANO_RE DIRECCION MUNICIPIO  TELEFONO  CllU-1
2 |S0CIEDAD PCDISTRIZAR S.AS. B,16E+09 2016 CARRERA B N 66001-PERE 3358170 G4772°
3 |50CIEDAD LIf MERCADEQ Y MODELQ LTDA. 8E+09 2016 CR818 63 66001-PERE 3353800 G4772°
4 |SOCIEDAD LIT ALMACEN EL CHIC LIMITADA B,16E+09 2016 CARRERA B h66O01-PERE 3331818 G4772°
5 |SOCIEDAD PCCLINICA DE PIE Y TOBILLO SOCIEDAD POR ACCIONES SIMPLIFICADA (SAS)  9,003E+09 2016 CARRERA 19 66001-PERE 3214453 G4772°
& |SOCIEDAD PCINVERSIONES GIRALDO ORTIZ 5A5 9,01E+09 2016 CALLE 20 NRCB6OO1 - PERE  3,148E+09 G4772°
7 |S0CIEDAD PCSANDALOS SHOES S.AS 8,005E+089 2016 CALLE 18 8-6!66001-PERE 3333647 G4772°
8 |SOCIEDAD PCCOMERCIALIZADORA AN S.AS. 9,008E+09 2016 CALLE30 NRCEGOO1-PERE 3427325 G4772°
9 |SOCIEDAD PCINVERSIONES RIOS RUBIO S.AS. 8,003E+09 2016 CARRERA G N 66001-PERE 3340160 G4772°
10

Grafica 6. COMERCIO AL POR MENOR DE TODO TIPO DE CALZADO Y ARTICULOS
DE CUERO Y SUCEDANEOS DEL CUERO EN ESTABLECIMIENTOS
ESPECIALIZADOS

FUENTE: Camara de Comercio de Pereira (2016)

Por otro lado, el producto nacional bruto (PNB) mide la produccién que generan los
nacionales de un pais, sin importar si la produccion fue realizada en su pais de origen o fuera de
éste. En este sentido, el PNB promedio entre los afios 2011 y 2014, segun estadisticas del Banco
Mundial (2016) fue de aproximadamente US$ 351.375.907.000 (Ver tabla 7), mientras que la
produccion bruta del sector calzado en Risaralda para el afio 2011 fue de aproximadamente US$
8.023.000; es decir, la industria tendria una participacion del 0,0022% en el PNB total de

Colombia. (Tabla 4

Grafica 7. producto nacional bruto

2011 202 2013 2014

Colombia 319.935.836.702 354.632.430.376 365.865.296.193 365.070.062.866

Fuente: Banco Mundial
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Por otro lado, se puede apreciar la participacion del cuero, calzado y marroquineria desde

los afios 2011 al 2016 en las exportaciones (Tabla 5)

Periodo 201 2012 2013 2014
Cuero 148.090.432  153.083.848  180.684.416  199.974.397
Calzado 52195477 52604470 51569114 42793372

Marroquineria 76520505 77.536.704 80507904 79.992.5H

Grafica 8. Participacion del cuero, calzado y marroquineria

Grafica 9. Exportaciones de calzado, cuero y marroquineria

Exportaciones Calzado
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Risaralda se aprecia una participacion en el afio 2015 de 2.046.633 y en la siguiente tabla se

reflejan las variaciones desde el afio 2011: (Tabla 6)

Departamento 2011
Valle del Cauca 37.352. 881
Cundinamarca 6.960 124
Bolivar 20434 920
Santander 7.012.945
MNorte de Santander 4.277.649
Caldas 603.170
Risaralda 2.481.200
Cdrdoba 1.147.517
MNarifio 866.872

2012
35.809.111

15.727.192
15.969.072
6.859.251
5.239.053
879.471
2.452.801
1.455.275
523677

Grafica 10. Exportaciones en Risaralda

Fuente: PTP (2016)

2013
33.094.541

24.806.255
17.126.659
8.121.859
3.943.034
1.443.535
1.971.874
1.462.354
711.588

2014
29.301.666

28.775.377
20.711.963
9.871.022
5945553
2.285.860
1.992.124
1.295.218
367.047

2015
26.110.580

15.987.519
12.547.335
7.995.585
5.710.883
2.183.125
2.046.633
1.344.671
1.125.026

Ene-May 20153 Ene-May 2016

10.902.208
8.490.062
6.216.592
4.071.206
2.778.644
1.080.468

761.514
389.791
255574

6.906.648
7.635.975
3.619.788
2874558
621.152
579.505
705.532
432.124
698.610

Las importaciones han tenido una variacion significativa desde el afio 2013 al 2015 como

2013 2014
Cuero 18.492.753 12.953.107
Calzado 490.251.214  481.340.108

Marroquineria 183.162.031  1593.224.073
se muestra en la siguiente tabla (Tabla 7) y en el (Grafico 5)

Grafica 11. Importaciones en Risaralda

Fuente: PTP (2016)

2015 Ene-Abr 2015
10.2559.180 3.945.972
391.321.842 M4 117137
160.632.486 53.895.905

Grafica 12. importaciones de marroquineria

Ene-Abr 2016
3.149.143
100.330.756

39.371.715
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Importaciones Calzado .
2013 2014 2015 Importaciones Cuero

B 2013 [ 2014 2015

Dalares CIF Dalares CIF

Fuente: PTP (2016)

Por otro lado, el plan de desarrollo no contempla un programa especifico sobre el sector calzado,
pero la comisién regional de competitividad como lineas estratégicas y entre los sectores
productivos y cuyo impacto se vera reflejado en el aumento de la productividad es a los gremios
(ACOPI-Colfloras- Asofacar Camara

Importaciones Marroquineria

de ComerCIO) N 2013 [ 2014 2015

Daolares CIF

Asofacar es la asociacion de
fabricantes de calzado y afines de Risaralda, fue fundada el 10 de febrero de 1994, con
personeria juridica para ejercer sus actividades en la ciudad de Pereira, en todo el

territorio nacional y fuera de él, para cumplir los fines sefialados en los estatutos y las

disposiciones legales existentes y de acuerdo a los reglamentos internos de la misma.

Por otro lado para el sector en el departamento de Risaralda uno de los programas de alto
impacto como apuestas productivas es el sector calzado ya que uno de sus puntos plasmados en
la agenda interna es que “En el 2017 Risaralda, posicionara el 50% de su produccion de calzado

en el mercado internacional, con productos de alto valor agregado y excelente calidad”
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Puntualizando entonces, el presente proyecto se realiza en la empresa Calzado Terrano,
organizacion familiar fundada en el afio 2001 dedicada a la fabricacion de calzado industrial de
dotacion (calzado vulcanizado, calzado suela poliuretano y botas de guerra, de seguridad, militar,
soldador, etc.) para el mercado industrial e institucional. Tiene cobertura para la
comercializacion total del territorio nacional ofreciendo productos que se destacan por su calidad

ergonomia y precio.

Cuenta con aproximadamente 119 colaboradores, en planta hay 80, en las oficinas 9, en
guarnecida 18 y en el area comercial 12. Se producen 1090 pares de calzado industrial de
dotacidn al dia, de los cuales tienen 43 referencias, se disefian dos tipos de linea que son Calzado
vulcanizado con 440 pares fabricados al dia y su tecnologia es vulcanizacién directa al corte y
650 pares de inyeccidn directa de poliuretano. Estas dos se diferencian en dos tipos de suela, la
primera es vulcanizacién de caucho y la segunda suela poliuretano para los cuales se utilizan

montadoras de punta de origen aleméan e inyectora italiana

La organizacion se encuentra ubicada en la carrera 8 A No 15-62 zona industrial La

Macarena (Dosquebradas-Risaralda)

La organizacion busca satisfacer las necesidades de los consumidores de calzado de
dotacion a través del desarrollo, fabricacion y comercializacion de calzado industrial de alta
calidad ergonémico, seguro y confortable. Buscar el bienestar de sus propietarios y
colaboradores a través del desarrollo de competencias profesionales motivando el compromiso y

el trabajo en equipo para de esta manera tener una rentabilidad creciente.
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Por otra parte “Calzado Terrano” pretende que al afio 2020 la empresa se encuentre
posicionada a nivel nacional e internacional, adicional a esto, espera ser reconocida por su

calidad y facilidad de entrega, su amabilidad con el ambiente y el buen ambiente laboral.

Lo anterior lo espera lograr a través del trabajo organizado y sincronizado de sus cuatro
areas fundamentales (Comercial, Administrativa, desarrollo y mantenimiento y produccion) las

cuales buscan cumplir los objetivos organizacionales y producir calzado de alta calidad.

JUNTA DIRECTIVA
I

GERENTE
SUBGERENTE
i _ | I
AREA AREA AREA DE DESARROLLD AREA DE
COMERCIAL ADMINISTRATIVA ¥ MANTENIMIENTO PRODUCCION
| |
DIRECTOR DIRECTORA, DIRECTOR DE
COMERCIAL ADMINISTRATIVA DIRECTOR DE DYRA PRODUCCION
I I
] — i - 1 I 1 1
= g o O =]
== > E g g = 2 g E % -':-: g
cE 223 = v w = W= €N = £
Z3 |22:2 g i zs ZE| |E2 ge
- g2sF = < i [l N ]
== a2 5 - 3= o =
9 g : = g
I | |
ASESORES A
NIVEL NACIONAL
[ auuan | MECANICOS |DPERARID$\-'| [ opeRARIOS P

Organigrama
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Titulo: Organigrama Calzado Terrano

Fuente: Construccion Propia

Politica de Gestién

Calzado Terrano S.A estd comprometida con ser reconocida por la Calidad de sus
Productos, su capacidad de entrega inmediata, el bienestar del trabajador, la proteccion del medio
Ambiente, la rentabilidad de su modelo de negocio, el mantenimiento de una Infraestructura
adecuada para sus procesos Yy colaboradores, la satisfaccion del cliente y la mejora continua de

SUS Procesos.

Objetivos estratégicos

Calidad de los productos: Para la fabricacion del calzado utilizar materia prima de excelente
calidad. Continuamente analizar las suelas del calzado para mejorar la formula. Llevar registros
de los analisis referentes a las devoluciones por garantia, con el fin de mejorar las deficiencias
encontradas. Obtener las certificaciones pertinentes que avalen el calzado como un producto de

alta calidad.

Entrega inmediata: Mantener la cantidad suficiente de calzado almacenado en la bodega.
Despachar los pedidos realizados por los clientes en un lapso no mayor a un dia desde que se
recibe el pedido en la empresa. Despachar el pedido por transportadoras eficaces y puntuales en
sus entregas.
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Bienestar del personal: Cumplir con los requerimientos de la ley respecto a salud, riesgos
profesionales, pension, caja de compensacion. Realizar pagos de horas extras y cumplimiento en
pago de ndmina. Realizar las mejoras pertinentes respecto a puestos de trabajos y otros espacios
utilizados para el descanso y alimentacion. Brindar capacitaciones, realizar pausas activas
diariamente. Dar las dotaciones de uniforme y elementos de proteccion personal. Celebracion de
cumpleafos. Vacaciones anuales y celebracion de fin de afio. Flexibilidad en horarios para
permisos y citas médicas. Disminuir riesgos existentes evitando accidentes o enfermedades

laborales.

Proteccion del medio ambiente: adecuado manejo de basuras y residuos de materia prima.
Ahorro de agua y energia. No utilizar quimicos o materiales nocivos para el medio ambiente, si
se llegasen a usar generar estrategias para disminuir el impacto. Cambiar el papel que se utiliza

por papel reciclado.

Rentabilidad: Pago oportuno a proveedores, bancos y demas responsabilidades que adquiera la
empresa. Tener una base de dinero disponible para mejoras de infraestructura, maquinaria y
bienestar del personal. Sostenibilidad de la empresa en momentos de crisis. Dinero disponible
para disefiar nuevos productos. Ingresos mensuales fijos para los propietarios de la empresa.
Finalizar pagos a préstamos realizados por la empresa y eliminar la necesidad de realizar nuevos

créditos para invertir.

Infraestructura adecuada: espacio suficiente en los puestos de trabajo, bodegas y oficinas.
Adecuadas redes eléctricas, escaleras con barandas. Espacios suficientes para el descanso y la
alimentacion de los trabajadores. Revision periddica del material del techo y pintar la bodega

periédicamente. Construir un parqueadero para carros y motos.
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Satisfaccion del cliente: Entrega inmediata del producto. No tener devoluciones por garantia.

Nuevos clientes recomendados por nuestros clientes. Buen trato hacia los clientes.

Mejora continua de los procesos: Supervision constante. Concientizar sobre la importancia de

mejorar. Aumentar .

Compromiso: Entrega, dedicacion y convencimiento, siempre presentes en nuestras acciones,

para el cumplimiento de los objetivos personales y empresariales.

Etica: Nuestros principios morales nos conducen al buen comportamiento, orientandonos hacia

el logro de una armonia individual y social.

Responsabilidad: Cumplimos eficientemente con los compromisos adquiridos y asumimos

positivamente las consecuencias de nuestros actos.

Excelencia: Nos esforzamos permanentemente por satisfacer las expectativas de nuestros
clientes, buscando siempre ser los mejores del mercado en cuanto a recursos humanos, procesos,

tecnologia y estructura, con enfoque hacia el servicio.

Respeto: Valoramos a las personas como a nosotros mismos, entendiendo que nuestra libertad

llega hasta donde inicia la de los demas.

Innovacion: Imprimimos creatividad e imaginacion en nuestro trabajo con dinamismo y

conocimiento, teniendo mente abierta hacia un nuevo horizonte.

Equidad: Buscamos continuamente desarrollar, fabricar y comercializar nuestros productos,
enmarcados dentro de la normatividad vigente reconociendo los derechos, deberes y necesidades

individuales de nuestros clientes, teniendo en cuenta su participacion activa.
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Liderazgo: Nos caracterizamos por contar con un equipo de trabajo altamente comprometido en
el desarrollo de su potencial, que orienta sus esfuerzos en la consecucion de los objetivos
organizacionales a través de la innovacion, competitividad, motivacién y conocimiento,

generando valor agregado al bienestar y calidad de vida.

Amabilidad: Nos comprometemos a superar las expectativas de nuestros clientes, ofreciendo un
servicio calido y humano, que garantice el buen trato y evidencie nuestro interés hacia sus
necesidades con el compromiso de entregar un producto de excelente calidad, de manera

oportuna.

5. Metodologia de Investigacion
5.1 Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada ya que busca evidenciar los conocimientos
adquiridos en la construccion del marco tedrico en la realidad empresarial y descriptiva ya que se
propone describir una situacion o acontecimiento, en este caso puntualmente busca identificar y
describir la importancia que ha desempefiado el Capital Humano en el desarrollo organizacional

de la empresa Calzado Terrano.

También es de tipo correlacional ya que a partir de la descripcion generada busca
“determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios factores son concomitantes con la
variacion en otro u otros factores” (Tamayo, 1999, p.47) en el caso puntual de la investigacion,
busca caracterizar las practicas de Gestion Humana que se implementan en la empresa y

establecer la relacion existente entre Capital Humano y desarrollo organizacional de la mismas.
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5.2 Poblacion

La poblacién que se pretende estudiar corresponde a la empresa Calzado Terrano ubicada
en la ciudad de Dosquebradas, las unidades de analisis son la directora administrativa, el director
de desarrollo y mantenimiento de la organizacion y los colaboradores, tomando como base su
estructura de coordinacion y secuencia funcional de los procesos, es posible tener una vision
global de la direccion estratégica, donde se puede apreciar el sistema, estilo, personal,

habilidades, valores compartidos, estrategia y estructura de cada una de ellas.

5.3 Recoleccidon de Informacion

La informacidn inicial a recopilar, estard dada por la busqueda y revision de bibliografia
referente a la estrategia, el comportamiento organizacional, desarrollo organizacional, Capital
Humano, Gestion Humana y las préacticas de Gestion Humana; la informacion de la empresa, se
recopild por medio de los datos especificos y documentacion que suministren los Directores y, se
selecciond una muestra a conveniencias de diez colaboradores del area operativa con la finalidad
de conocer la percepcion frente al contexto organizacional y su nivel de satisfaccion al interior
de la misma, adicional se realizd una entrevista semi estructurada para obtener informacion
relevante al desarrollo organizacional, la concepcién del Capital Humano y las préacticas de

Gestion Humana implementadas en la empresa Calzado Terrano.

Los instrumentos de recoleccion de informacion fueron validados por la gerencia de la
empresa para identificar la pertinencia de esta para la organizacion, y el componente tedrico fue

validado por dos expertos en gerencia de talento humano, Juan Esteban Henao Pineda, magister
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en gerencia de talento humano, y Natalia Vélez Restrepo especialista en gerencia de talento

humano.

5.3.1. Fuentes de recoleccion

Las fuentes de recoleccion de informacion para el desarrollo de la investigacion son
inicialmente de caracter secundario ya que estan dadas por una revision documental en articulos
cientificos, tesis de grado, libros referentes a la situacion problema, se aplican encuestas a los
colaboradores de la empresa y se realizan entrevistas semi estructuradas a la Directora

Administrativa y el director de Desarrollo y Mantenimiento.

5.3.2. Técnicas de recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion de informacién implementada fue la entrevista semi-
estructurada ya que a través de preguntas y respuestas es que se logra una comunicacién y la
construccién de significados respecto a un tema, con el fin de conocer a partir de sus
experiencias cual ha sido la relacion existente entre el desarrollo organizacional y el capital
humano, se tiene en cuenta este tipo de instrumento ya que facilita el acceso a informacion sobre

la elaboracion de la estrategia, estructura, valores, habilidades de los colaboradores, entre otros.

Este tipo de entrevista permite la combinacion de preguntas abiertas y cerradas, y aparece
como una opcién mas eficaz, para estos casos, que las exclusivamente estandarizadas de

respuesta cerrada o abierta.
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6. Analisis de Informacion
Para recolectar la informacion se realizdé una entrevista semi estructurada al Director de
desarrollo y mantenimiento el Sr Sebastidn Botero y la directora administrativa la Sra Paula

Botero de la empresa Calzado Terrano.

El sefior Sebastidn manifiesta que fueron los suefios los que llevaron a emprendedores
Risaraldenses con mas de 35 afios de experiencia a fundar lo que hoy conocemos como Calzado
Terrano empresa creada hace 18 afios por el sefior Pablo Botero, al morir queda a cargo de la

empresa Juan Pablo Botero y primos, siendo los actuales socios de la compaiiia.

Frente a los momentos de crisis Sebastian manifiesta que cuando la compariia esta dando
sus primeros pasos en el sector sufridé un duro golpe a sus finanzas a causa de un robo realizado
por un asesor que para ese entonces se encontraba vinculado en la organizacion, asi mismo se
han evidenciado cambios que le han aportado al crecimiento y desarrollo organizacional como lo
ha sido la alianza estratégica que se ha generado desde hace tres (3) afios con Procolombia que
ha permitido abrir mercados con Suramérica y Centro América y por medio de macrorruedas de
negocios se han gestado negociaciones que han hecho que la organizacion se posicione ain mas

en el mercado.

Desde el afio 2017 se vienen realizando exportaciones a Ecuador, Panama y Republica
Dominicana, permitiendo ampliar el mercado, dichos proyectos han impulsado a la organizacion
a buscar la oportunidad para mejorar los procesos productivos y estar a la vanguardia, comprar

maquinaria, desarrollar nuevos métodos y estandares de produccion.

Otro aspecto importante que ha permitido el creciente y posicionamiento de la

organizacion ha sido la ampliacion del equipo de trabajo comercial, Capital Humano capacitado
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que desde hace cuatro (4) afios ha venido trabajando fuertemente en esta nueva estrategia de
negocio que busca crear alianzas directas con los clientes finales del producto, ya que
anteriormente se maneja bajo filiales donde se tenian vendedores externos que manejan otras
empresas y dentro de su portafolio manejaban Calzado Terrano. Actualmente la empresa hace un
acompafiamiento permanente a esta fuerza de ventas donde se fijan metas claras en nimero de
visitas diarias, total de ventas en un periodo de tiempo determinado, y quienes cumplen los
objetivos son motivados con el pago de una comision, factor que ha fortalecido no solo el area

comercial sino el crecimiento de la organizacion en general.

Los nuevos proyectos en la organizacién son socializados en conjunto, se delegan al area
de pertinencia, se genera un cronograma y se establecen los responsables de la ejecucion, el
comité directivo se reline cada mes; en términos de desarrollo e innovacion la empresa cuenta
con un gran equipo de ingenieros que buscan generar una mejora continua en los procesos, los
insumos Y realiza desarrollo de maquinaria, el Ingeniero Sebastian manifiesta que la mayoria de
maquinaria han sido desarrollada por ellos, siendo esto una ventaja competitiva que se ve
reflejada directamente en los balances financieros, ya que reduce los costos de produccion y

garantiza la calidad de los productos que confeccionan.

Las decisiones en la organizacién se toman por medio de la junta directiva que esta
conformada por los socios y todo se hace bajo votacion 50% mas 1, se hace la planeacién
financiera, se estudia la capacidad instalada, los niveles de produccion y ventas, sin embargo

cada area es independiente y tiene su director el cual tiene la potestad y autonomia para dirigir.

En relacion al producto Sebastian nos expresa que el diferenciador de Calzado Terrano es

el amor con el que hacen las cosas pues manifiesta que el Calzado “esta hecho del mismo
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material de los suefios” le han venido dando una transformacion al calzado de seguridad ya que
hicieron de una bota que siempre fue muy basica y brusca, un estilo bonito, liviano, econémico,

es decir, hicieron la bota de trabajo moderna y vestidora.

La empresa ha identificado que la fuente de éxito empresarial radica en estar dispuestos
a asumir y aceptar los cambios, estar abiertos a la mejora de los procesos, a tener la capacidad de
reinventarse y levantarse después de momentos de crisis, es invertir en su gente, en el desarrollo
de nuevas maquinas y la mejora de las ya existentes, es generar proyectos de innovacion internos
y participar en proyectos del gobierno que le permitan mejorar sus procesos productivos y
posicionarse como la empresa lider en el mercado, sus principales competidores son Céndor,

Trivento, Setenta y Saga.

Actualmente la empresa maneja un modelo de produccion en serie, sin embargo viene
implementando un proyecto con apoyo del gobierno nacional que busca la transformacion
productiva, basado en un modelo mexicano, en el que especialista de este pais apoyan la empresa
en el proceso de estructuracion, fortaleciendo la transferencia de conocimiento, la innovacion,
formacion y finalmente la gestion del conocimiento, los niveles de produccion actual esta en
mil pares por dia y veintidés mil mensuales. Las operaciones en la organizacion son mecénicas la
fabricacion de calzado no deja de ser muy ciclica, sin embargo, se trata de darle importancia a las
ideas de innovacion y desarrollo teniendo en cuenta desde operarios hasta ingenieros,
administrativos y gerentes, se trata de incentivar la generacion de ideas para la mejora de la

organizacion a todo nivel.

La empresa se proyecta en el tiempo a través de un vision a 2030 que tiene como objetivo

tener una marca posicionada a nivel nacional reconocida por la calidad y oportunidad de entrega,
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convirtiéndose en una empresa rentable, amigable con el ambiente y generadora de bienestar
para sus empleados y un equipo de trabajo altamente comprometido en el desarrollo de su
potencial, orientado al cumplimiento de sus objetivos organizacionales a través de la innovacion,
competitividad, motivacion y conocimiento generando valor agregado al bienestar y la calidad de

vida de todos sus grupos de interés.

Paula Botero es la Directora Administrativa de Calzado Terrano, la apoya un auxiliar de
Talento Humano, Paula es psicologa de profesion y su accionar diario tiene un énfasis muy
fuerte en lo humano, considera que el Capital Humano es la principal fuente de crecimiento y
desarrollo de la organizacidn, manifiesta que las personas son parte de la maquina y que sin ellas
es imposible lograr lo que hoy son y lo que esperan llegar a ser, expresa que lo financiero ha
dejado de lado a la personas, sin embargo en Calzado Terrano este es su principal activo, alli son

valorados y tenidos en cuenta.

En relacion a la précticas de Gestion Humana Paula manifiesta que a la hora de tomar
decisiones respecto a la planificacién del personal requerido para las operaciones, cada jefe de
area en apoyo con el area de talento humano analizan el requerimientos y recurren a la temporal
Proservis quien es el aliado estratégico para realizar el proceso de reclutamiento selecciéon y
contratacion de personal, por la dindmica del sector y puntualmente de la empresa por los
altibajos en produccion se opta por tener personal temporal, existen permanencias de tres, seis y
ocho meses dependiendo de los niveles de produccién, una vez superen la temporalidad y de
acuerdo al desempefio demostrado se toma la decision de contratarlos directamente por Calzado

Terrano.
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El hecho tener una alianza con Proservis aumenta los costos ya que cobran la
administracion de dicha relacién laboral, sin embargo, es de gran valor ya que facilitan el trabajo,
es decir, disminuye el nivel de responsabilidad del Area de Talento humano y aumenta
proporcionalmente el nivel de satisfaccion del cliente interno ya que se agilizan los proceso y es
casi inmediata la seleccion y contratacion del personal nuevo, dicho proceso tarda maximo cinco
(5) dias hébiles sin importar el cargo, nivel jerarquico y profesion, Paula apoyo los proceso de
reclutamiento ya que cuenta con un banco de talentos donde guarda registro de hojas de vida y
va revisando segun la funcién y el cargo requerido, cuando se lleva el proceso de seleccion la
persona debe encajar bien en ese perfil, busca garantizar estabilidad al personal y que los nivel
de rotacion sean muy bajos, se revisa profundamente la prueba psicoldgica, se hace un analisis

del proceso y quien toma la decision final de contratacidn es Paula la directora Administrativa.

Actualmente toda el area comercial esta contratada directamente por Calzado Terrano al
igual que la parte administrativa y el personal del area operativa cuarenta (40) se encuentran
contratados la temporal y cuarenta por Terrano., esto facilita el manejo de los vencimientos y
garantizar personal cuando se presentan picos altos de produccion y disminuirlo cuando se
requiera ya que los colaboradores se encuentran en mision, es decir, mientras cumplen una labor

especifica y cuando no se requiere se termina la relacion laboral.

En relacién a la estructura de cargo Paula informa que el 80% de estos tienen un perfil
descrito, el otro 20% es porque hay algunas maquinas nuevas y aun no tiene el perfil del
operador, los aspectos que mas se tienen en cuenta son las responsabilidades frente al cargo. En
cuanto a los perfiles de los operarios de planta existen ciertas operaciones en las que se
requieren personas con experiencia, especificamente en maquinas por la responsabilidad y el

riesgo, puesto que hay labores muy minuciosas, hay seis maquinas que tienen que ser manejadas
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por personas con experiencia o se entrenan personas de la empresa que llevan buen tiempo y que

sean responsables, se les pone al lado de una persona que sepa para ir entrenando.

El programa de induccidn se lleva a cabo con cada una de las personas que entran en la
compaiiia y se realiza una re induccion una vez al afo, el entrenamiento especifico del cargo es
responsabilidad de cada uno de los supervisor de area, la medicion de la efectividad de estos
procesos se hace a traves de una evaluacion escrita, en caso de que algun colaborador quiera
aprender a manejar otra maquina siempre es bajo supervisién de un profesional. Se hacen
inducciones de dos tipos, una gque es seguridad y salud en el trabajo donde se dan a conocer todos
los lineamientos del sistema de gestion, se presentan los accidentes que se han presentado en el
afio como lecciones aprendidas y se hace otra capacitacion documental, después se encarga el

supervisor de hacer el seguimiento en la planta.

Proservir ayuda la formacién y capacitacion a todo nivel en la organizacién, sin importar
si el colaborador esta contratado por la temporal o directamente por la empresa, las teméticas en
las que mayor énfasis hacen son en los programas de vigilancia osteomuscular, cuenta con
acompafiamiento de la fisioterapeuta, realizan capacitaciones de liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion asertiva, sin embargo no se hace un trabajo juicioso en este aspectos, se tiene un
plan de formacién anual por areas y este se desarrolla con apoyo de AXA Colpatria estos

envian a personas que dictan charlas segun los riesgos que se evidencian en la organizacion.

En cuanto a la administracion de personal la empresa maneja tres tipos de contrato:
contrato indefinido, contrato a término fijo y contrato integral. Los salarios son tipo variable para

los asesores comerciales que ganan comisiones por cumplimiento de metas y fijo para el resto de
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personal. Los procesos disciplinarios los hace directamente Proservis hace llamados o descargos

e informan a Terreno lo que requiere el caso, se toma la decision entre los dos;

Paula manifiesta que los altos volimenes de produccion a veces complican el hecho de
poder un trato méas calido con los trabajadores, sin embargo, ella abre espacios donde los
colaboradores pueden hablar, sentirse comodos expresarle algun tipo de situacién personal o
familiar o cualquier inquietud laboral, ella busca estos espacios con la finalidad de cambiar un
poco la concepcién del modelo productivo donde el valor de hacer un zapato esta representado
mas alla del dinero, que este se pueda apreciar por su forma, por el amor con que lo hicieron y el
significado que representd para cada uno de los que intervinieron en el proceso de fabricacion.
La empresa busca generar espacios de trabajo agradables en los que existan un buen ambiente
laboral, compafierismo y apoyo en la consecucion de los objetivos y mas alla de estos, se generen
alianzas entre quienes conforman los procesos que les permitan trascender y crecer juntos como

personas y profesionales.

Es claro que en una empresa como esta es importante la produccién, pero siempre desde
el Area de Talento Humano se busca generar el mayor impacto, es decir, que la empresa no se
enfoque solo en la produccion sin tener en cuenta a cada uno de los integrantes de esta
organizacion como seres humanos integrales con cualidades habilidades y aspectos por
desarrollar. Estos proyectos se hacen no s6lo para aumentar la produccion sino buscar el
bienestar general de los colaboradores, aportando al crecimiento financiero y productivo no

puede ser mas importante que el ser humano.
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Una de las estrategias que se llevan a cabo es que todos los lunes se le entrega una tarjeta
a cada colaborador con un bombon u otro dulce, en esta tarjeta se le agradece, por estar ahi, por

ser parte un dia mas de esta organizacion.

En la compariia existen planes de estructuracién de bonificacion para cada area, se
incentivan con bonificaciones si hacen bien su trabajo, este incentivo aumenta si disminuyen los
imperfectos en la produccion. En términos de bienestar, cada afio se rifa un viaje a Cartagena,
desde hace cuatro afios se lleva a cabo, también hay facilidad de préstamos de dinero, sin pago
de interes, hay flexibilidad de permisos de todo tipo, exceptuando casos repetitivos, se manejan
horarios flexibles, en la parte de produccién se trabaja de 7 am hasta las 12m, tienen 15 minutos
de descanso en la mafana, una hora de almuerzo de 12m a 1 pm y retoman labores hasta las 5
pm, a las 3 pm se realiza una pausa activa. Los administrativos trabajan de 8 am a 12 m y de 2pm
a 6, excepto algunos colaboradores que requieren de otro horario mas flexible ya que estudian en

la noche.

Cada area maneja sus indicadores, el area de Talento Humanos maneja indicadores de
ausentismo, incapacidades, rotacion de personal; produccién indicadores segundas o imperfectos,

re procesos y productividad.

En la compafila no se cuenta con planes de desarrollo establecidos ni se tienen
identificados cargos criticos que permitan establecer un plan de carrera e impulsar a los

colabores al crecimiento al interior de la misma.

Actualmente la empresa no cuenta con ningln tipo de certificacion, puesto que se intento

certificar con la 1ISO 9001 y por los picos en la produccion no se pudo hacer, se pretende retomar
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esta labor y a 2018 poder contar con este aval, sin embargo manifiestan que todos los materiales

utilizados en el proceso de produccion se encuentran estan certificados en alta calidad.

La bateria de riesgo psicosocial si se aplico en el 2014, la segunda 2016 y la tercera se
aplica en 15 dias, sin embargo no se han generado planes de intervencion para mitigar los
riesgos. Hace dos afios atras, es decir, en el afio 2015 se hacian las evaluaciones de desempefio se
utilizaban los formatos aportados por la ARL, Paula manifiesta que el area de talento humano fue
creada gracias al acompafiamiento permanente de AXA Colpatria, retroalimentan los resultados
obtenidos y se hacia gestion del desempefio, no eran tantos y tampoco veian la necesidad de
hacerlo con una periodicidad, las personas eran muy comprometidas, no se generaban planes de
mejoramiento ni se evidenciaban muchas falencias, para ese entonces se realizaban
capacitaciones de sentido de pertenencia, ha hoy Paula considera que se hace necesario
implementar dicho proceso, pues el nivel de colaboradores ha aumentado, actualmente se
encuentra en la busqueda de una persona que pueda darle apoyo al proceso de Gestion Humana y

empezar a implementar este tipo de proyectos.

Paula afirma que Calzado terrano S.A.S va con paso seguro y se consolida como una
empresa local con vision global, segura, con la fuerza de sus suefios, la calidad de sus productos,
y el compromiso de su equipo de trabajo, continuara superando las expectativas de ese grupo de
emprendedores que 35 afios atrds creyd en hacer empresa, cuenta con empefio y entrega por
hacer de calzado terrano S.A.S un referente en el mercado nacional e internacional avido de

productos con sello 100% Colombiano, Calzado Terrano Un Paso Seguro.
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CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Qué falta para tener un mejor ambiente
laboral

M Nada

W Musica

M Ventilacion

M lluminacion

M Comedor

W Tv para el mundial

En la encuesta se encontrd que hay varias propuestas para que los colaboradores se
sientan mas cémodos en el ambiente laboral, un 25% piensa que no falta nada que mejorar, de
las propuestas la mas resaltada es la mdsica, le gustaria escuchar muasica mientras trabajan,
opinan también que les gustaria tener un televisor para poder ver el mundial de este afio en horas
laborales, en sitio de trabajo, se aprecia que hace falta un comedor, algo de ventilacion e

iluminacion.
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¢Cree que su trabajo es gratificante?

Trabajo gratificante

Wsi

M si, se siente bien

W si, cada dia se aprende mas
M No

Una de las personas encuestadas considera que su trabajo no es gratificante porque cree
que falta motivacion econdmica, se podria explicar que esta diferencia de resultados es porque
esta persona tiene un cargo distinto a los deméas encuestados. En general los colaboradores
sienten que tienen un trabajo gratificante, haciendo exaltaciones de sentirse demasiado bien o

incluso que el trabajo les ayuda a alimentar sus conocimientos.

¢ Se siente motivado a trabajar?

63



Motivados en el trabajo

Wsi

M si, mucho
si, nos dejan desarrollar nuestras
ideas

En esta pregunta se pudo apreciar un 100% de que todos se sienten motivados al realizars
labores, como es normal comentan que hay cosas por mejorar, pero es grato para la compafia

que los miembros se sientan asi frente a su quehacer.

CREERIA QUE EN OTRO CARGO SE SENTIRIA
MAS SATISFECHO

WO

M EN CUALQUIER OTRO
NO, ME SIENTO BIEN EN EL QUE
ESTOY
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En esta pregunta la mayoria de colaboradores pusieron que en otro cargo no se sentirian
maés satisfechos, no porque no les gustara otro puesto sino que en el que estan actualmente se
sienten bien y eficientes para llevar a cabo las actividades. Por ellos el 20 % considera que puede

realizar cualquier otro cargo siempre y cuando él tenga la habilidad.

¢ Cree que esta capacitado para desempefiar otro cargo?

CAPACITADO PARA OTRO CARGO

B NO CONTESTA
W si
N NO

En este espacio se dispersd un poco la idea que se tenia a la pregunta, por ello los
colaboradores consideran que si se sienten capacitados para realizar otra labor mas no quiere
decir que estén descontentos con su actual cargo. ElI 10% no se siente capacitado para realizar
otro cago puede ser porque s6lo maneja una tipo de maquina o tarea. Finalmente el 20%

prefirieron no contestar.
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¢ Qué necesitaria para estar cualificado?

QUE NECESITA PARA ESTAR CUALIFICADO

M Auxilio de vehiculo y celular

M Nada

W responsabilidades

M Paciencia

M buen desempeno y compromiso

Es considerado por los funcionarios que no necesitan nada para estar cualificados para
otros cargos, sin embargo un gran porcentaje esta a favor de mejorar personalmente en tema de
paciencia, tomar responsabilidades y realizar buenos desempefios laborales. Un encuestado

considera que se requeriria de auxilio vehicular asi como de telefonia movil.
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¢Como calificaria el entorno laboral? (125)

1 a 5 El entorno laboral

B!
P
3
LB
W5

El entorno laboral estd muy bien calificado ya que una mayoria de 70% dieron un cinco

en satisfaccion de éste, asi como un 30% creen que el entorno es regular. Se pudo evidenciar que

la empresa posee un entorno bueno y satisfactorio.
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¢Siente estrés por plazo de entrega?

Siente estrés por plazo de entrega

10% 10%

B Mucho

Wsi

B No

M =xtralaboral

70%

El estrés en ocasiones no siempre es laboral, algunas personas pueden estar trabajando
estresadas pero la causa no es el trabajo, sino algo externo, un 10% si siente estrés en las
entregas, asi como otro 10% lo siente pero la causa es su salario, por ello siente presién con las

entregas. La mayor parte de los encuestados dicen no sentir estres por plazo de entrega.
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Satisfaccion por ubicacion de la
empresa

muy cerca(zona industrial)
M transporte facil

En cuanto a la satisfaccion que tienen por la ubicacion de la empresa arrojan que el 90%
se sienten conformes puesto que esta se encuentra en una buena ubicacion (zona industrial) y el

10% tienen facil acceso al transporte publico.

¢Siente compromiso por el trabajo de
la empresa?

6

5

4

3

2 2

1 1 1

: I
Muy comprometidos Si Sl paracadadia  Siyaque me apoya en

aprender mas proyectos propios
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Los colaboradores se sienten muy comprometidos con la empresa unos porque aprenden

cada dia mas de su trabajo y otros por agradecimiento por las ayudas que estos les ofrece.

ésiente equilibrio entre la vida laboral
y familiar?

Si

Necesitamos los sabados
M para dedicarle tiempo a

nuestros hijos

90%

En cuanto al equilibrio que sienten estos con respecto a su trabajo y su familia la mayoria

piensa que si hay un equilibrio entre ambos

Por otro lado, todos piensan gque si hay muy buena seguridad en la organizacion lo que
hace que se sientan conformes en su trabajo y por ende las satisfacciones entre ellos sea muy

buena.
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Opinion respecto a la gerencia

1 1
0
Excelente Simpre estan  Bien organizada Buenas personas Muy
cuando se y muy amables  colaboradores
necesitan

Las encuestas arrojaron que los colaboradores se sienten conformes y satisfechos con la
gerencia de la organizacién puesto que observan que esta se encuentra bien conformada y les

ofrece el apoyo que estos necesitan.

¢Conoce las metas y vision de la
empresa?

B No
Msi

En cuanto al conocimiento que tienen los colaboradores de las metas y vision de la
empresa arrojo que sélo el 10% no tiene conocimiento de estas, quiere decir que el resto de

encuestados tienen mas sentido de pertinencia con las proyecciones de la empresa.
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¢Se siente parte de la empresa?

Por otro lado sélo el 10% no se siente parte de la empresa, el 90% de los colaboradores si
sienten que hacen parte de esta organizacion, pues han demostrado con la lista de preguntas la
satisfaccion y la buena relacion que se tiene dentro de la empresa, tanto con compafieros como

con directivos.
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7. Conclusiones

El capital humano es de suma importancia en el desarrollo organizacional de la empresa
Calzado Terrano puesto que para ellos los colaboradores son una parte esencial en el
funcionamiento y en la calidad de sus productos, si sus colaboradores se sienten satisfechos y

conformes en su area de trabajo este se vera reflejado en el funcionamiento de la organizacion.

Por ende, a continuacion, se daran a conocer las practicas de gestion humana que

implementa Calzado Terrano.

La estrategia

Se refleja en Calzado Terrano en todo el &mbito organizacional, puesto que ellos tienen
definidas sus metas, politicas y acciones, de las que hacen parte importante los colaboradores,
quienes son los encargados del cumplimiento de éstas, dando lugar al rendimiento y eficiencia de

la organizacion, lo que hace que esta cada vez sea mas competitiva y que perdure en el tiempo.

Comunicacion

Los colaboradores de Terrano, manifiestan que la organizacion tiene bien distribuida las
areas funcionales, y cada director de departamento tiene mayor acercamiento y relaciéon con cada
uno de los subordinados, aqui entra el papel de la comunicacién, por este medio se canaliza la
informacién de los objetivos que se desean alcanzar, asi mismo desde la comunicacion se ve el
trato igualitario que se tienen desde los altos directivos hasta los colaboradores, lo que hacen que
estos se sientan satisfechos siendo parte de la empresa, el area de talento humano juega un gran

papel en este sentir de cada uno de los integrantes, pues es muy importante para la empresa que
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todo el conjunto organizacional se sienta parte de la compafiia puesto que cada uno tiene un

aporte fundamental al funcionamiento y crecimiento de esta.

Desarrollo organizacional

Se evidencia dentro de la empresa un buen desarrollo organizacional puesto que los
nuevos proyectos van planeados desde la junta directiva hasta llegar a la ejecucién por cada uno
de los colaboradores, asi mismo la junta planea estrategias, formas de trabajo y relaciones bajo la
dindmica que requiere el mercado que estd en constante cambio y debe adaptarse a estos
cambios, teniendo en cuenta que todos los integrantes de la empresa deben adaptarse a estos

también.

El capital humano

Es un elemento indispensable en la empresa Calzado Terrano, puesto que este aporta el
conocimiento, las habilidades y competencias que hacen funcionar toda la organizacion, como
expresaba la directora administrativa, la parte monetaria no deberia ser mas importante que la
parte humana, pues se depende de cada una de las personas para el buen funcionamiento de la
empresa, cada una de ellas es una pieza importante para la ejecucion de cada una de las labores
empresariales. Para Calzado Terrano la gestion humana es una estrategia de negocio que ha
permitido mejorar el logro de los objetivos y asi mismo se ve reflejado en el rendimiento

financiero.

Préacticas de gestion humana

Respecto a las préacticas de gestion humana, en el proceso de reclutamiento, seleccion y

contratacion, Terrano tiene dos modalidades, una de ellas es Proservis como aliado para vacantes
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temporales, por otro lado, la contratacion directamente por la empresa misma, a cargo del
departamento de gestién humana. En la formacion Calzado Terrano tiene alianza con la ARL
AXA Colpatria respecto a la capacitacion y asi mismo, cuando hay una méaquina nueva y uno de
los operarios quiere aprender y ha demostrado interés y buen desempefio se le da la oportunidad
de aprender bajo supervision de un experto. En cuanto a la compensacién se ve en el lado de
produccion, cuanto menos segundas saquen, mayor sera la compensacion monetaria que
recibiran. En bienestar laboral, la empresa hace una rifa anual de un viaje a Cartagena entre todos
los colaboradores. Por otro lado la calidad de vida laboral se refleja en las encuestas realizadas,
que los colaboradores se sienten conformes, puesto que sienten seguridad con su puesto de

trabajo, ubicacion y facil acceso a transporte publico.

La relacion de estos dos elementos es de suma importancia para Terrano puesto que una
complementa la otra para el funcionamiento, es decir, si el capital humano tiene un
funcionamiento adecuado, el desarrollo de la organizacion se va a dar de una manera eficiente y
asi cumplirad sus metas y objetivos organizacionales. En la empresa se evidencia el complemento
de estas dos variables, los resultados de las entrevistas reflejan como para la organizacion tener
en cuenta el capital humano es la esencia del cumplimiento y realizacién de los proyectos de

desarrollo organizacional.

Se puede concluir que para la empresa Calzado Terrano el capital humano es uno de las
factores esenciales para su funcionamiento, por ello implementan las practicas de gestion
humana para que estos se sientan conformes y satisfechos en su puesto de trabajo y este se vea

reflejado en la calidad final de sus productos.
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8. Recomendaciones

Se le recomienda a Calzado Terrano mejorar el tema de infraestructura, ya que sus
colaboradores manifiestan que no se sienten conformes con el tema de ventilacion y espacios de
esparcimiento para la hora del almuerzo.

Por otro lado establecer cargos criticos dentro de la organizacion, formar y crear gestion
de conocimiento para evitar que en estos cargos queden vacantes y asi promover los ascensos
dentro de la organizacion, la persona no sélo incrementaria la responsabilidad sino que también
pueda incrementar su salario.

Debido a que en Calzado Terrano no hay mucha rotacion, para las temporadas altas se
requieren de personas adicionales, se podria recomendar tener en cuenta personas que ya hayan
repetido temporada y por su rendimiento sean evaluadas para tener en cuenta en caso de alguna
vacante fija. Asi mismo se les puede hacer evaluacion de desempefio a todos los colaboradores
mensualmente para incentivar al que mejor desempefio tenga. Ya que para Terrano es muy
importante la motivacion de los colaboradores.

Se les sugiere crear alianzas con fondos de empleados, caja de compensacién, fondos de
pensiones, que permitan promover espacios de bienestar que le aporten al mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores como, plan de vivienda, recreacion y deportes.

Finalmente se sugiere estructurar la organizacion, es decir, estandarizar procesos y
procedimientos, documentarlos, con la finalidad de dejar evidencia de como se ejecuta la
operacion, de esta manera lograr obtener certificaciones en alta calidad y estar a la vanguardia en

el mercado.
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10. Anexo

10.1 Entrevista Semi Estructurada

El Capital Humano como fuente de desarrollo organizacional en la empresa Calzado

Terrano.

Trabajo de Campo

Instrumento de recoleccion de informacion

Poblacién objetivo:

Directora Administrativa - Director de Desarrollo y Mantenimiento.

- Entrevista semi estructurada

Presentacion
Buenos Dias,
Somos Vero6nica y Mariana — Estudiantes de decimo semestre de Administraciéon de
empresa de la Universidad Catdlica de Pereira, el motivo de este encuentro es poder
conocer sobre algunos aspectos relacionados con el desarrollo organizacional de la

empresa, nos permite usted grabarlo para realizar un anélisis detallado de la informacion.

Preguntas dirigidas al Director de Desarrollo y Mantenimiento.

82



¢ Cuéntenos sobre el origen de la empresa?

Describa uno o dos momentos mas dificiles por los que ha pasado la empresa

¢Cudles han sido esos momentos claves donde usted ha evidenciado un cambio o
crecimiento en la organizacion?

¢Que considera usted que ha hecho crecer la empresa?

¢Como ha implementado esos proyectos que usted considera claves en el crecimiento de
la empresa?

¢Cuadl cree usted que es el factor diferenciador de su negocio?

¢Como visiona su organizacion en 5 afios?

¢ Qué papel juegan las personas en el desarrollo y crecimiento de su organizacion?
¢Como se encuentra estructurada la organizacion? Las decisiones estan centralizadas en

la gerencia o los jefes y directores tienen autonomia para hacerlo?

Cual considera usted que es la mejor forma de recompensar e incentivar a sus
colaboradores? La empresa cuenta con algin incentivo por el buen desempefio y

cumplimiento de objetivos?

¢qué tipo de organizacion es?, ;qué hace?, ;en qué industria compite?, ;cuales son las fortalezas

y debilidades de la organizacion (analisis DOFA)?

¢Cudl es la mision, vision, estrategia y politicas de la organizacion?

¢ Qué se entiende usted por éxito en la organizacion?

¢ Cual es su portafolio de productos y/o servicios?
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¢Considera usted que estos productos estan conectados con la mision, mision y estrategia del

negocio?

¢Qué modelo de produccion aplican en la organizacion?

Como concibe el rol del ser humano dentro del proceso productivo?

Cuéles son los niveles de produccion diarios, mensuales y anuales? Cual es su publico objetivo?

¢qué aspectos diferencian a la organizacion de las demas?, ¢cuales son los competidores
principales y por qué?, ¢como se afrontan los cambios en la organizacion?, ;como se lleva a

cabo/ materializa la estrategia de la organizacion?

Preguntas dirigidas a la Directora o jefe de Talento Humano

Como conciben al ser humano en la organizacion?

Cuédl es la estrategia de talento humano en la organizacion?

Como se encuentra inmersa la estrategia de talento humano en el direccionamiento estratégico de

la organizacion?

Como se encuentra constituido el equipo de talento humano?

Quien toma las decisiones respecto a la planificacion del personal requerido para la operacion?

Como llegan los requerimientos de personal al area de talento humano?

Cuentan con un descriptivo para cada cargo (Perfil de Cargo)? Que aspectos contemplan en él?
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Que fuentes utilizan para el reclutamiento de personal? Cuentan con algun procedimiento? Sl ?

no lo podrian socializar ?

En qué consiste un proceso de seleccion de un operario y de un administrativo? Quienes
intervienen? En promedio cuéntos dias tarda un proceso de seleccion? realizan alguna prueba

técnica o psicotécnica para evidenciar ciertas competencias en las personas ?

Cuales considera usted que son los aspectos mas relevantes dentro de un proceso de seleccion?

En los procesos de seleccion se privilegian criterios técnicos (conocimientos y habilidades),
socio- humanisticos (relaciones interpersonales, posibilidades de encajar en los valores y cultura
organizacional, calidad humana, posibilidad de adaptacion al ambiente, posibilidad de trabajar
sin supervision) o de proyeccion. — Relevancia de alguno de ellos dependera de la vision
estratégica de la organizacion, de la concepcion de capital humano que tenga y de la

cultura organizacional de directivos y empresarios.

El personal se encuentra contratado directamente por la empresa? Que tipos de contratos
manejan? Cudl es la periodicidad del pago ? Qué tipo de salarios manejan? ( fijos o variables)
Cual considera usted que es la mejor forma de recompensar e incentivar a sus colaboradores?

La empresa cuenta con algun incentivo por el buen desempefio y cumplimiento de objetivos?

Cuentan ustedes con algun programa de induccion, entrenamiento y reentrenamiento? En que
consiste? Con que periodicidad lo realizan? quienes interviene en el procesos? evaltuan los

conocimientos impartidos ? quien es el responsable de este proceso ?

Entrenarlos y formarlos ( Plan de capacitacion)
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Supervisarlos y orientarlos (practicas de evaluacion de desempefio)

Criterio de permanencia y proyeccion en la organizacion (practicas de plan carrera)

Estructura organizacional: ;coOmo esta organizada? ;qué tipo de estructura tiene la
organizacion?, ¢Existe algin area que estructure, formule, evalle, gestione y controle proyectos?

Si existe, ¢como lo hacen?, si no, ¢considera que deberia existir, por qué si 0 no?

Procesos de la organizaciéon y desempefio: ¢cémo estan definidos?, ¢son suficientes y claros?,
jagregaria o cree que es necesario definir alglin proceso nuevo? ;qué procesos tienen mayor
importancia en la organizacion? ;estos procesos tienen relacion con los aspectos estratégicos
definidos? ¢qué sistemas de informacidn existen y para qué se utilizan?, ;como se evalla el
desempefio de las personas (cualitativo/cuantitativo)?, ¢qué indicadores existen?, ;como se
definen? ¢qué tipo de beneficios ofrece la organizacion por cumplimiento de metas?, ¢existen

planes de desarrollo para las personas?

La cultura organizacional, las personas y el poder: ;qué valores estan planteados de manera
formal?, ;cuéles se viven de manera informal?, ;hay alguna diferencia entre los valores
declarados y los practicados por las personas? ¢Por qué? ¢Qué tipo de perfiles se tienen en la

organizacion?

Forma de comunicaciéon y de toma de decisiones: ¢qué tipo de comunicacién se utiliza?,

¢como se toman las decisiones?, ¢cudl es el conducto regular para la toma de decisiones?
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CONTEXTO ORGANIZACIONAL

¢ Qué cosas cree que faltan para tener un mejor ambiente laboral?

¢ Cree que su trabajo es gratificante?

¢ Se siente motivado a trabajar?

¢ Creeria que en otro cargo se sentiria mas satisfecho? ¢ Cual?

¢ Cree que esta capacitado para desempefiar ese cargo?

¢ Qué necesitaria para estar cualificado?

¢Coémo calificaria el entorno laboral? (125)

¢ Siente estres por plazo de entrega?

¢ Satisfecho con la ubicacion de la empresa? ;Por qué?
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¢ Se siente comprometido con su trabajo y con la empresa?

¢Siente equilibrio entre la vida laboral y familiar?

¢Como se siente respecto a la seguridad en el trabajo?

¢ Esté satisfecho con sus compafieros de trabajo?

¢Qué opina respecto a la gerencia?

¢Conoce las metas y la vision de la empresa?

¢ Se siente parte de esta?
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