Analisis de la gestion del talento humano en el desarrollo econémico

de las Mipymes en Aguachica, Cesar

Meneses Mendible Dayanifer
CC: 1.065.915.402
Rojas Sanchez Juan Carlos

CC: 1.091.671.361

Universidad Popular del Cesar, Seccional Aguachica
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Programa de Administracion de Empresas
Aguachica, Cesar

2022



Analisis de la gestion del talento humano en el desarrollo economico

de las Mipymes en Aguachica, Cesar

Meneses Mendible Dayanifer
CC: 1.065.915.402
Rojas Sanchez Juan Carlos

CC: 1.091.671.361

Asesor
Liliana Maria Casteblanco Martinez

Docente

Universidad Popular del Cesar, Seccional Aguachica
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables
Programa de Administracion de Empresas
Aguachica, Cesar

2022



Nota de Aceptacion

Director del proyecto

Evaluador 1

Evaluador 2

Aguachica, Fecha de sustentacion (con Dia de Mes de afio).



Dedicatoria

El presente trabajo investigativo lo
dedico principalmente a DIOS, por ser el
inspirador y darnos fuerzas para continuar en
este proceso de obtener uno de los anhelos

mas deseados.

A mis padres, mis hijos y mi esposo,
por su amor, trabajo y sacrificio en este
proceso, gracias a ustedes he logrado llegar
hasta aqui y convertirme en lo que soy. Ha
sido un orgullo y un privilegio tenerlos en mi

vida.

Dayanifer Meneses Mendible



Agradecimientos

A DIOS por bendecirnos la vida, por guiarnos a lo largo de nuestra existencia, ser el apoyo y
fortaleza en aquellos momentos de dificultad y de debilidad. Agradecemos a nuestros docentes de
la Universidad Popular Del Cesar- Seccional Aguachica, por haber compartido sus conocimientos
a lo largo de la preparacion de nuestra profesion, de manera especial, a la docente Liliana Maria
Casteblanco Martinez por ser nuestra directora de investigacion quien nos ha guiado con su

paciencia, y su rectitud.



Tabla de Contenido

[y oo [0 Tox ol To ] o AP 17
1. LI L8] o TSRS 18
1.1 Planteamiento del problema ...........ccviieiiiiiie e 19
1.1.1 Formulacion del problema. ..o 22

1.2 OBJELIVOS ..ottt bbb 22
1.2.1 ODJEIVO GENETAL .....eeiiiiiieiiieee s 22
1.2.2 ODbjetivos €SPECITICOS. ...cviieeiireiiicie e 22

1.3 JUSEIFICACION ...ttt ettt ettt bbb ens 23
I I R £ 1 o] g (<o ol TSP 24
1.3.2 RelevanCia SOCIAL. .........ccoiieiiee et 24
1.3.3 IMPliCaCIONES PrACHICAS. ......eeiveeeecieecie et 25
1.3.4 Utilidad MetodolOgiCa. .........cceevueiiiiiieiecee e 25

I S I 1= 114 ] = Tod o o S 26
1.4.1 Delimitacion teOrica-temMALtICa. .........c.ccveveieiereie e 26
1.4.2 Delimitacion temporal. .........ccooeiiiii e 27
1.4.3 DelimitaCion CONEXTUAL ........c.oveiiiiiiiiieieie e 27

2. Marco REFEreNCIAl............cov i 29
A A N ] T ot=T0 (< | (=TSSP 29
2.1.1  Antecedentes NISTOICOS. .....couiiuerieriiiieisieieie e 29
2.1.2  Antecedentes INVESLIQAtIVOS. .......c.civeieiiiiieeie e 30

A V- (ol 8 (=Yool TS 33
2.2.1 Las teorias de [0S PrOCESOS. .......cvrerurrieirierieneeie et 35
2.2.2 Desempefio organizacional. ...........ccccueiiiieiiiiiic i 35
2.2.3 Teoria de las relaciones humanas de Maslow. ...........cccceveveveneienc e, 356
2.2.4 Teoria de la jerarquizacion de necesidades de Maslow (1954)............c.c....... 36
2.2.5 Teoria de HErzDErg. ..ot 37

2.3 MarCO CONCEPLUAL .......oiviieiie it ere e 37

2.4 MaArCO 1EQAL.......oo i 40



3. Aspectos metodoldgicos de 1a inVestigacion ............cccccevevivienieiiieienesese e 42

3.1  Enfoque y tipo de eSTUdIO......ccveiviiiiiiiiieiieieeeee e 42
3.2 Disefio de 1a INVESIGACION. .......ccueiiiiiiiiceeecie e 42
3.3 Sistema de VariableS ..........ccoiiiiiiiiiic 423
KB o 110 0] (=Y £ ST 434
3t R o 100 ] (= £ SR 434
KR o 11 010] (= S SR 434
3.5 Fuentes y técnicas para la recoleccion de la informacion ............cccccoceeevvvenene. 444
3.5.1 Fuentes de la informacion primarias. ...........ccccooeeeerieneneine e 44
3.5.2 Fuentes de informacion SECUNAria. .........ccoerereriiiienieiee e 445
3.7 Poblacidn, tipo de MUEStre0 Y MUESTIA.........c.coveieeireeieiee e 445
T 0 R o ] - Tox o o PP 445
3.7.2  TIPO & MUESKIEO. ...ttt 45
3.7.3 Determinacion de 18 MUESTIA..........ccovverrrierieieie e 456
3.7.4 Elemento de la formula para hallar la muestra...........ccccooceevveiiiieiicreeenn, 466
3.7.5 Elementos y valores numéricos para el desarrollo de la formula................... 46
3.7.6 Desarrollo de 1a formula...........cccoveieieiiieccec e 467
IR T o (0000 110 1 1=] 0] (01T 47
3.9  Analisis para el procesamiento de la informacion .............cccccoeiviiieiicieenenn, 489
4. ESQUEMA tEMALICO ....evieiicie et sttt ste e re e re e e 50
4.1 Desarrollo ODJETIVO L.......cociiieiiiiiieiiesie e 50
4.1.1 Diagnostico de la gestion del talento humano de las Mipymes del Municipio.
50

4.1.2 MatriZ FODA. ..ottt 60
4.1.3 EStrategias FODA. ...t 61
4.1.4 Impacto de las PYMES en el desarrollo econdmico. ..........ccccceeireriicninnnnne 62
4.1.5 Clasificacion de las Empresas en Colombia. ...........cccoooevieiiiiciiccecccce, 63
4.1.6 Analisis desarrollo 0bJetivo L.........ccoooiiiiiiciicccee e 63
4.2  Desarrollo ODJETIVO 2.......c.ociiiiiiieie e 64

4.2.1 La gestion del talento humano como ventaja competitiva. ...........cc.ccoceveeeee 64



4.2.2 Proceso para desarrollar ventajas competitivas basadas en los recursos y

capacidades. 66

4.2.3 Cadena de valor de la gestion del talento humano en las Pymes de Aguachica,

Cesar. 67

4.2.4 Esquema de propuesta para las Pymes del municipio de Aguachica Cesar... 72
4.2.5 ANALISIS ODJELIVO 2. ..o 73

4.3  Desarrollo ODJETIVO 3.......c.ociiieieieiieer e 73
4.3.1 MOdelos A€ gESLION. ...ocvviieieieeie et 74
4.3.2 Estrategias de gestion del talento humano para Mipymes de Aguachica. ..... 75
4.3.3 Analisis del desarrollo del 0bjetivo 3.........cooiiiieiiiiee e 77
CONCIUSTONES ...ttt et re et e e e seesaeeteereesbeeneeeneesreeteaneenneeneeas 80
RECOMENUACIONES. ... ittt sttt sttt benrenneas 82
BIDHOGIafia .....cveeeiecee e 83
AAPBNAICES ...ttt b ettt b bttt nenae e 93

Apéndice A. Encuesta para las Mipymes del Municipio de Aguachica. ..........c.ccccccuene.n. 93



Lista de Figuras

Figura 1. Las Mipymes juegan un papel fundamental en la economia................. 19
Figura 2. Piramide de las necesidades de Maslow...........cccccevverieriiiiniienie e 21
Figura 3. Mapa de Aguachica.............cooiiiiiiiiiii e 30
Figura 4. Escala de necesidades de Maslow..............ccooeviiiiiiiiiiiiiiiie e, 38
Figura 5. Desarrollo del procedimiento del proyecto de investigacion................. 50
Figura 6. Encuesta 1.... ..o 53
Figura 7. ENCUESta 2. .. ..o 54
Figura 8. ENcuesta 3.... ..o 55
Figura 9. Encuesta 4. ... ...ttt e 56
Figura 10. ENCUESIA 5. ..oniii ittt e 57
Figura 11. ENCU@Sta 6. .....uiniiei e 58
Figura 12. ENCUESTA 7. .. .neiiii i 59
Figura 13. ENCUESIA 8. ...oiviitiit it e 60
Figura 14. ENCUesta ... ..ot e 61
Figura 15. Total de unidades productivas creadas 2014 - 2015..............ccceevvnnnn. 64

Figura 16.
Figura 17.

Modelo cadena de valor para [as pymes...........covveiiiiniiiiiiininnin... 70

Cadena de valor segun la gestion del talento humano.......................... 73



Lista de Tablas

Tabla 1. Descripcion de periodos Y faCtOresS ........ccovvveveiiesecie e 31
Tabla 2. Definicion de la gestion del talento humano Chiavenato...................... 36
Tabla 3. Operalizacion de variables............ooooiiiiiiiiiii e 45
Tabla 4. Detalle y cantidad de la poblacion................ccoooeiiiiiiiiiiiiiiiiinann, 47
Tabla 5. Elementos y Valores de la formula para hallar la muestra..................... 48
Tabla 6. Mipymes y SUS CaracteriStiCaS. ....vuuenutentettenteteetteieiteeneenneaneeeennns 52
Tabla 7. Matriz DOFA. ... e, 62
Tabla 8. Estrategias FODA. ... .o i 63
Tabla 9. Cuadro de clasificacion 2022 1 UVT=$38.004 pesos..........ccevvvveneennnn.. 65
Tabla 10. Esquema propuesto para las pymes de Aguachica.............................. 74
Tabla 11. Paso a paso modelo de gestion para las Mipymes...........c.coovvevinniennnnnn. 76

Tabla 12. Paso a paso de estrategias de gestion del talento humano para las Mipymes..77



Lista de Apéndices

Apendice A. Encuesta para las Mipymes del Municipio de Aguachica...
Apéndice B. Poblacion generada por camara de comercio Aguachica....

Apéndice C. Poblacion determinada por camara de comercio Aguachica



Resumen

La gestion del talento humano es un tema que cada vez ha tomado mas importancia en las
organizaciones, convirtiéndose en parte fundamental en el desarrollo econémico y crecimiento de
las mismas, en las Mipymes este pilar fundamental es visto como un recurso de poca influencia e
importancia sobre todo en los inicios de estas, lo que ha causado un efecto negativo en su economia
y las lleva a tener que reestructurar o cerrar, esto Ultimo es lo que ha ocurrido con mayor frecuencia
debido a que la inversion inicial aun estd en proceso de retorno y muchos emprendedores no
pueden costear los gastos de una restructuracion. Este proyecto muestra la importancia de la
gestion del talento humano en las Mipymes y su gran influencia en su desarrollo econémico y
supervivencia en el mercado, uno que cada vez es mas hostil y competitivo debido a la

globalizacién y las facilidades de comercio internacional que las redes han proporcionado.

Palabras Claves: Desarrollo econémico, productividad, mipymes y competitividad, talento

humano.
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Abstract

The management of human talent is an issue that has become increasingly important in
organizations, becoming a fundamental part in the economic development and growth of the same,
in Mipymes this fundamental pillar is seen as a resource of little influence and importance
especially in the beginning of these, which has caused a negative effect on their economy and leads
them to have to restructure or close, the latter is what has happened most often because the initial
investment is still in the process of return and many entrepreneurs cannot afford the costs of a
restructuring. This project shows the importance of human talent management in Mipymes and its
great influence on their economic development and survival in the market, one that is increasingly
hostile and competitive due to globalization and international trade facilities that networks have

provided.

Keywords: Economic development, productivity, mipymes and competitiveness, human

talent.
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Glosario

Competitividad: La competitividad de una nacion se define como: “el grado en el que un pais
puede producir bienes y servicios capaces de competir exitosamente en mercados globalizados y
a la vez mejorar las condiciones de ingreso y calidad de vida de su poblacién. La competitividad
es el resultado de la interaccion de multiples factores relacionados con las condiciones que enfrenta
la actividad empresarial y que condicionan su desempefio, tales como infraestructura, talento

humano, ciencia y tecnologia, instituciones, entorno macroecondmico, y productividad”.

El diagnostico: Alude, en general, al analisis que se realiza para determinar cualquier situacion
y cudles son las tendencias. Esta determinacion se realiza sobre la base de datos y hechos recogidos
y ordenados sistematicamente, que permiten juzgar mejor qué es lo que esta pasando.

Empresa: Una empresa es una organizacion o institucion dedicada a actividades que buscan el
beneficio econémico o comercial. A menudo la creacion o formacion de empresas responde a la
necesidad de cubrir o satisfacer los bienes y servicios de la sociedad mediante el cual existe la

posibilidad de salir beneficiado.

Equipo de trabajo: Es un equipo de colaboradores o es un grupo de personas organizadas, que
ejercen actividades en comun acuerdo para lograr una meta. El equipo debe formarse como un

grupo de trabajo para alcanzar los objetivos esperados por la empresa.

Estimulo: Un estimulo sera cualquier elemento externo, ya sea de un cuerpo o un érgano, que
pretende estimular, de esta manera activara y mejorara las tareas que realizan los colaboradores.

El estimulo es caracterizado por siempre lograr impactar sobre el sistema en el cual es afectado.

Gestion: Es asumir y llevar a cabo las responsabilidades sobre un proceso, esto puede ser
empresarial o personal, lo que incluye: La preocupacion por la disposicién de los recursos y
estructuras necesarias para que tenga lugar en el comercio. La coordinacion de sus actividades (y

correspondientes interacciones) y sus semejantes.
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Humano: Se refiere al aumento de capacidad de la produccion del trabajo alcanzada a través
de la mejora en las capacidades de los trabajadores y nace ante la necesidad de las empresas de
contar con una herramienta de alta tecnologia que dé soporte en la produccién, ya que ni con la
tecnologia més avanzada podemos alcanzar las metas deseadas si no la operamos con un recurso

altamente calificado, que cuente con los conocimientos para aportar valor en la organizacion.

Innovacién: El resultado original exitoso aplicable a cualquier &mbito de la sociedad, que
supone un salto cuantico no incremental, y es fruto de la ejecucion de un proceso no determinista
que comienza con una idea y evoluciona por diferentes estadios; generacién de conocimiento,
invencion, industrializacion y comercializacién, y que estd apoyado en un paradigma
organizacional favorable, en el que la tecnologia supone un papel preponderante, y el contexto

social en el que se valora la inversion en creacion de conocimiento una condicién necesaria.

La gestion del talento humano: Hace referencia al conjunto de procesos que una organizacion,
a través de su departamento de recursos humanos, pone en marcha para la atraccion, captacion e
incorporacion de nuevos colaboradores, al igual que para la retencion de los que ya son parte de la

empresa.

La economia es un area de la produccion, distribucion y comercio, asi como el consumo de
bienes y servicios por parte de los diferentes agentes econdmicos. En general, se define como 'un
dominio social que enfatiza las practicas, discursos y expresiones materiales asociadas con la

produccion, uso y manejo de recursos.

Mipymes: Segun la Ley 905 de 2004, para todos los efectos, se entiende por micro incluidas
las Famiempresas pequefia y mediana empresa, toda unidad de explotacion econdmica, realizada
por persona natural o juridica, en actividades empresariales, agropecuarias, industriales,

comerciales o de servicio, rural o urbana, que responda a dos (2) de los siguientes parametros:

1. Mediana empresa: a. Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200)
trabajadores, b. Activos totales por valor entre cinco mil uno (5.001) a treinta mil (30.000) salarios

minimos mensuales legales vigentes. 2. Pequefia empresa: a. Planta de personal entre once (11) y
15



cincuenta (50) trabajadores, o b. Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de
cinco mil (5.000) salarios minimos mensuales legales vigentes o, 3. Microempresa a. Planta de
personal no superior a los diez (10) trabajadores 0, b. Activos totales excluida la vivienda por valor

inferior a quinientos (500) salarios minimos mensuales legales vigentes.

Organizacion: Es una asociacién o grupo de individuos que se relacionan entre ellos con un

mismo objetivo y utilizan recursos de diversa indole con el fin de lograr determinadas metas.

Servicio: Es la accion o conjunto de actividades que son destinadas a la satisfaccion de los
clientes y sus necesidades, brindandoles unos productos de forma inmaterial, pero también

personalizado.

Técnica: en primer lugar, requiere tanto destrezas manuales como intelectuales,
frecuentemente el uso de herramientas y de varios conocimientos. En los animales las técnicas son
caracteristicas de cada especie. En el hombre, la técnica surge de su necesidad de modificar el

medio y se caracteriza por ser transmisible.

Talento humano: Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de la
organizacion. Este capital puede valer mas o menos en la medida en que 13 contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a la organizacion, ademas hacerla mas agil y competitiva.
Por lo tanto, ese capital vale mas en la medida que tenga influencia en las acciones y destinos de

la organizacion.
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Introduccion

Las Pymes son organizaciones economicas que desarrollan actividades industriales,
comerciales y de servicios que combinando capital, trabajo y medios productivos obtienen un bien
0 servicio que se destina a satisfacer diversas necesidades para un sector y un mercado
determinado. Es indiscutible la importancia del papel de las Mipymes en el desarrollo de las
economias del mundo, y en particular en la nuestra. En Colombia, las pequefias y medianas
empresas representan al menos el 95% del conglomerado empresarial nacional, a su vez generan
el 67% del empleo y aportan el 28% de la produccion del producto interno bruto del pais.
(Bancoldex, 2016).

Este panorama lleva a convertir a las Mipymes en Colombia en pilares fundamentales en el
desarrollo econémico nacional para la generacion de nuevas ofertas de empleo. Pero a pesar de
que los nimeros suministrados por Bancoldex demuestran la importancia que tienen las Mipymes
en Colombia como soporte econdmico, estas enfrentan grandes y diversas dificultades externas e
internas que no permiten el adecuado crecimiento. En las dificultades externas encontramos las
siguientes: oportunidades de expansion y exportacion de sus bienes, las imperfecciones del
mercado, que las colocan en desventaja respecto a las grandes empresa para aprovisionarse de
factores de produccion, como capital y tecnologia e informacion sobre oportunidades de negocios

de diversa indole, la obtencion de recursos y su financiacion, entre otros.

De igual manera a nivel interno se registran serias falencias que obstaculizan su desarrollo,
entre las que se destacan: concentracion del poder por parte de los directivos, falta de delegacién
de funciones, tecnologia incipiente, la falta de planeacion a corto, mediano y largo plazo, los
canales informales de comunicacion y la deficiente administracion del talento humano que las
componen. Evidenciando estos factores internos que no permiten el desarrollo y crecimiento
econdmico de las Mipymes, y teniendo en cuenta que estas falencias pueden identificarse y
fortalecerse ya que son propias de cada empresa, esta investigacion se enfocara en la visualizacion
e importancia del analisis de la gestion del talento humano en el crecimiento econémico de las

Mipymes en Aguachica, Cesar.
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Se pudo conocer el andlisis de la gestion del talento humano en el crecimiento econémico de
las Mipymes en Aguachica, Cesar, para ello se da a conocer los aspectos mas relevantes del
esquema tematico abordado en cuatro capitulos; en el primero se analiza la realidad del problema
y su formulacion, la justificacion con sus apartados como lo son valor tedrico, relevancia social,
implicaciones précticas y utilidad metodoldgica, determinando asi los objetivos tanto general
como los especificos, las delimitaciones tales como la tedrica - temética, temporal y contextual.

El capitulo dos, se desarrollé el marco de referencia; junto con sus antecedentes como lo son
el histérico, como el investigativo, también se resolvieron los marcos; como lo es el teorico, el
conceptual y el legal y se finaliza con la aplicacion del sistema de variables y su formulacién de
hip6tesis. En el capitulo tres se identifican y aplican la metodologia del proyecto de investigacién
tales como; el enfoque y tipo de estudio, el disefio de la investigacion, las fuentes y técnicas para
larecoleccidn de la informacion; como lo son las primarias y las secundarias, también la poblacion,
método de muestreo y la muestra, el desarrollo del procedimiento y analisis del procesamiento de
la informacion. Y para finalizar en el capitulo cuatro se ejecuta el desarrollo de los objetivos
especificos, la discusion, las conclusiones, las recomendaciones, las referencias bibliograficas y

apéndice.

1. Titulo

Analisis de la gestion talento humano en el crecimiento econémico de las Mipymes en Aguachica,

Cesar

18



1.1 Planteamiento del problema

Segun el ministerio de comercio, industria y turismo, las Mipymes en Colombia representan
mas del 99.6% de las empresas, generan aproximadamente el 79% de los empleos, y se calcula
que aportan un 40% de PIB. teniendo en cuenta la importancia de estas en la economia nacional,
es necesario la realizacion de investigaciones, que permitan potenciar mas este sector y su
desarrollo econémico (Min.Trabajo, 2019); en el municipio de Aguachica, Cesar, se observéd una
elevada tasa de informalidad y mortalidad de las Mipymes, esto en gran parte por los protocolos
mal llevados del gobierno nacional ante la pandemia del covid-19, y los altos niveles de
informalidad, asi mismo por su parte la mayoria de los emprendimientos que han surgido post-
covid se encuentran laborando bajo la informalidad, sin ningun tipo de plataforma estratégica o

cultura organizacional.

Figura 1. Las Mipymes juegan un papel fundamental en la economia.

i« | Representa mas del 99.6% de
* Jas empresas en Colombia

Influencia de las

Mipymes en la [ . 3
economia | ~ == Genera aproximadamente
Nacional § S b" ' el 79.1% del empleo

"N
N - Se estima que aportan el
& ) 40% al PIB

Fuente: Direccién de micro, pequefia y mediana empresa del Min TIC.

Afirmando el hecho de que los objetivos y crecimiento econdmico de una empresa, sin importar
su clasificacion y tamario es directamente proporcional a la calidad de vida y desarrollo de su
capital humano, fue necesario hacer un anélisis en la gestion del talento humano de las Mipymes

del municipio y asi se observoé su influencia en el desarrollo economico de las mismas. Asi mismo
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laimportancia de las Mipymes y su aporte significativo a la economia local, hace que sea necesario
gestionar proyectos y estrategias que estudien e incentiven el desarrollo y aumento de su
competitividad, potenciando su productividad, creando opciones de nuevos mercados Yy
proyectando a la internacionalizacion, de tal manera que logren sostenerse en el mercado, creando
dindmica en la economia local y aportando desarrollo social, enfocando los esfuerzos en mantener

y sostener el recurso humano, generando una cultura de formacion.

La creacion de estrategias y el trabajo continuo en el recurso humano, genera grandes beneficios
que tienen como resultado aumentos en la productividad y desarrollo econémico. La productividad
es fundamental para lograr un pleno crecimiento en el mercado, asi mismo la creacién de valores
competitivos que aseguren una participacion en el mismo, dicho diferenciador competitivo deber
ser el recurso humano, por tanto la implementacion de planes de formacion son vitales para

absorber conocimientos que son la formula principal para la produccion de cualquier bien.

Teniendo claro ya que el capital mas importante es el talento humano, segun Abraham Maslow
en su piramide de necesidades, determina una serie de necesidades ordenadas en una jerarquia que
deben satisfacerse, para lograr el desarrollo personal. Tomando como punto de partida dicha teoria,
podemos deducir que la contratacién y buen manejo de la gestion del talento humano, aportan
significativamente a satisfacer las necesidades hasta llegar a la autorrealizacion. (Maslow A. ,
2012).

Figura 2. Piramide de las necesidades de Maslow.
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« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

= Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

« Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sociales, Pertenencia
a algln colectivo,

* Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,
Monal, etc.

* Necesidades bésicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Fuente: Web del maestro CMF.

En el panorama de las Mipymes legalmente conformadas podemos observar que la gestion del
talento humano no es un proceso debidamente organizado y que se le da importancia pertinente,
sino que se delegan las funcién de dicho proceso al personal que consideren pueda realizar la tarea
sin ningun tipo de capacitacién y con avances superficiales, es por ello que el enfoque de esta
investigacién va en demostrar la importancia del capital humano en el desarrollo econémico
sostenible, creando una cultura organizacional enfocada en la calidad de la gestion del talento
humano, reconociendo a las personas como parte fundamental de la organizacion, valorando no
solo el cumpliendo de metas, si no apoyando los progresos y los pequefios logros personales,

cumpliendo asi con necesidades de autorrealizacion.

Siendo las Mipymes la fuerza productiva mas importante del pais, representando en la
economia un porcentaje de influencia mayor que el de las grandes empresas, generando en gran
cuantia las principales fuentes de empleo e incursionando en mercado internacionales, aunque en
una menor escala, en comparacion con las empresas de mayor rango. Por otra parte las Mipymes,
ademas de las ventajas antes mencionadas también presentan carencias tales como: la falta de
tecnificacion, recursos financieros, gestiones estratégicas, innovacion, entre muchas otras, que se
pueden mencionar; estas carencias parten de un punto en especifico y es que no cuentan con la
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gestion del capital humano correcta, se pueden cerrar las brechas, disminuir los margen de error,

gestionar recursos y darle dinamismo y coordinacion a las areas productivas de la empresa.

Finalmente comprendiendo que el recurso humano es el capital de mayor relevancia en una
organizacion, dedicando el mayor esfuerzo para que los pequefios y medianos empresarios acepten
las razones expuestas. De como la gestion del talento humano, esté directamente relacionado con
el crecimiento econdémico, consolidacion, permanencia de una organizacion en el mercado

competitivo y como este activo intangible puede ser su mayor ventaja competitiva.

Los componentes de desarrollo econdmico e incremento de la productividad de una
organizacion estan ligados con los individuos que la conforman, lo que sefiala que entre mas
desarrollados estén en conocimiento las areas de productividad que generan valor de
competitividad organizacional se veran afectadas de forma positiva, asi mismo la armonia entre
los factores de crecimiento econdmico y desarrollo personal a nivel de los individuos

pertenecientes a una organizacion es la compleja tarea que tiene la gestion del talento humano.

1.1.1 Formulacion del problema.

¢Cuales son los aspectos relevantes para el analisis de la gestién talento humano en el

crecimiento econémico de las Mipymes en Aguachica, Cesar?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general.

Analizar la gestion del talento humano y su influencia en el crecimiento economico y de las

Mipymes en el Municipio de Aguachica, Cesar.

1.2.2 Objetivos especificos.
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Realizar un diagndstico del manejo de la gestion del talento humano en las Pymes del Municipio
de Aguachica, Cesar.

Determinar la gestion del talento humano como ventaja competitiva de las Pymes del Municipio

de Aguachica.

Disefiar un instructivo para fortalecer la gestion del talento humano en las Pymes de Aguachica,
Cesar.

1.3 Justificacién

El recurso humano en las organizaciones se ha venido convirtiendo en eje fundamental para el
desarrollo de sus objetivos y metas, es por ello que una buena gestion del talento humano es
importante para conseguir su realizacion, la tecnologia y la globalizacion han permitido que se
tenga acceso en tiempo real de gran parte de la informacion en casi todas las ramas del
conocimiento, la tematica de la gestion del talento humano tiene una notable cantidad informacion
tedrica en cuanto al asunto de la influencia de este en el desarrollo econdmico de una organizacion
desde una perspectiva econdémica y administrativa, sin embargo, el presente trabajo se justifica por
el interés que se tiene en ayudar a entender la teoria y la practica relativa de la gestion del talento
humano y el aumento de la competitividad en un sector en especial, por ende la influencia que este

tenga en el desarrollo econdmico de las Mipymes del Municipio de Aguachica, Cesar.

Habiendo realizado los estudios pertinentes y sabiendo la actualidad de este sector se pueden
realizar sugerencias e incluso el uso de esta investigacion puede servir a modo de orientacion
especial y enriquecedora para las ciencias administrativas, teniendo en cuenta que a diario en
Colombia se crean aproximadamente 100 micro negocios segun datos del Registro Unico
Empresarial y Social (RUES) (LaRepublica, 2021). Ademas, de aportar enfoques tedrico practicos
de la actualidad que pueden ser abordados por este sector en general sin importar su actividad o
tamafo. Asi mismo este analisis es de suma importancia por el aporte teérico y real de la actualidad

de las Mipymes, del mismo modo que su contribucidn a las ciencias administrativas.
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Finalmente este andlisis tiene un aporte practica debido a que va a ser de enorme utilidad en el
sector de las Mipymes del municipio de Aguachica, Cesar; en el sentido que se concienticen sobre
el valor de crear planes de formacion y capacitacion al recurso humano que es parte de estas,
teniendo presente que ellos tienen la posibilidad de conseguir y desarrollar habilidades y potenciar
sus capacidades, a un punto de generar un optimo desarrollo de las actividades al tiempo que
contribuyen en el desarrollo de la mision y objetivos organizacionales. De la misma forma el
presente trabajo es de fundamental trascendencia debido a que encierra una tematica de mucho
interés institucional y empresarial a nivel local, esto debido a que se hara una contribucion que
posibilite concientizar que el aumento de la competitividad y desarrollo econémico de las
Mipymes del municipio de Aguachica, Cesar; se puede conseguir por medio de la influencia

directa de su recurso humano, siempre y cuando se haga una gestion optima de mismo.

1.3.1 Valor tedrico.

La globalizacion y los grandes avances tecnoldgicos han permitido que la informacion sea mas
accesible para todas la poblacion, aun asi esto no quiere decir que se haga un buen uso de la misma
0 que se aplique en los campos concernientes, sobre las gestion del talento humano podemos
encontrar considerable articulos, teorias, investigaciones, que afirman y los mencionan como el
eje principal en el crecimiento y desarrollo econdémico de las organizaciones sin importar su
activad o tamafio; El andlisis realizado sirve para reafirmar y concientizar lo expuesto en dichas

investigaciones a las organizaciones denominada Mipymes en el Municipio de Aguachica, Cesar.

Del mismo modo aportar ideas y recomendaciones que van de la mano de la teoria de las
relaciones humanas, teoria de la jerarquizacion de las necesidades de Maslow, La teoria de
Herzberg, teoria del desempefio organizacional y la teoria de los procesos para crear estrategias
que ayuden el mejoramiento de la gestion del talento humano en este sector, a su vez que se genera
una cultura organizacional enfocada en el mismo convirtiendo el recurso humano en un agente

diferenciador de competitividad y desarrollo econémico de la organizacion.

1.3.2 Relevancia social.
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El objeto principal de la investigacion es analizar la influencia de la gestion del talento humano
en el desarrollo econémico de las Mipymes en Aguachica, Cesar; en factores de beneficio, en el
ambito social, las recomendaciones aqui sustentadas puede aportar de manera significativa al buen
funcionamiento de las empresas, que opten por tomar como referencia esta investigacion para la
aplicacion de la gestion del talento humano, mejorando la calidad de vida de los individuos
involucrados y contribuyendo en el desarrollo econémico propio, por ende de manera indirecta el

de la comunidad donde esta su area de influencia.

1.3.3 Implicaciones practicas.

Las investigaciones de campo aqui realizadas, permitieron obtener datos de la actualidad real
de las Mipymes en el Municipio de Aguachica, Cesar; dejando a flote problematicas tales como:
la no implementacion de la gestion del talento humano en la mayoria de las microempresas, asi
mismo la no formalizacién de la mayoria de las mismas; aunque el objeto del analisis no implica
una solucion directa a estas problematicas, si deja entre ver que la proyeccién a futuro de estas

pueden cambiar si se toman en cuenta las recomendaciones de esta investigacion.

Del mismo modo las Pymes aunque cuentan con unas bases no muy bien fundamentadas sobre
la tematica expuesta, si muestran avances en relacion al trabajo de la gestion del talento humano,
aunque por su participacion en la econémica, desarrollo empresarial y tamafio, esta gestion no es
la adecuada. Lo que permitié sugerir una serie de estrategias en este informe para que logren
alcanzar el desarrollo completo de la gestion del talento humano.

1.3.4 Utilidad metodolédgica.

Este analisis tendra una relevancia futura, como punto de partida para nuevas investigaciones
en el area de la gestion del talento humano, en el Municipio de Aguachica, Cesar. Asi mismo las
microempresas que quieren aplicar procesos de mejora los datos de esta investigacion le seran de

mucha utilidad y como apoyo al cumplimiento de dicho proceso.
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1.4 Delimitacién

1.4.1 Delimitacién tedrica-tematica.

Con los avances tecnoldgicos se llegd a pensar que la necesidad de capital humano en las
organizaciones disminuiria, pero el mercado global, competitivo y cambiante ha hecho que este
pensamiento sea obsoleto y demostré que el mejor agente diferenciador son las personas que
conforman las empresas, asi mismo; distintos expertos han concluido que las ventajas competitivas
son principalmente el aprovechamiento de errores y las oportunidades del entorno de las empresas

mejor preparadas financiera y tecnolégicamente.

Asi mismo el énfasis en las lineas investigativas enfocadas en la gestion funcional, y su eje
tematico de gestion humana y el talento humano del programa de administracién de empresas
permite estudiar y desglosar cada una de las ventajas de la gestion del talento humano por
competencias; Por otro lado, la globalizacion impulso y permitié que las Mipymes logren sacar
ventaja en un mercado hostil, esto a través de un factor diferenciador emergente como lo es el
humano, es asi como la teoria de recursos y capacidades, acepta la importancia de los activos

intangibles y su valor como ventaja sostenible.

Reconociendo la importancia del talento humano como factor diferenciador que aporta de
manera significativa al desarrollo econdémico de las Mipymes, es necesario tener en cuenta factores
que resultan fundamentales en el buen manejo de tan importante capital, las empresas cuyos
valores agregados son el personal que las conforma han implementado una serie de compromisos,
como la formacidn continua, sensibilidad humana, practicas sociales, actividades familiares. Entre
otros muchos factores que determinados estudios constataron que dicha practica de gestion

humana tiene impactos positivos sobre la productividad empresarial.

Es importante que dentro del area de recurso humano en las Mipymes tenga de manera clara
las competencias que deben desarrollar cada uno de los que intervienen en los procesos de la
organizacion: Estas competencias pueden variar segun el tipo y tamafio de la misma pero es
primordial tener clara la visién de la empresas y compartir dicha vision con sus integrantes, la
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comunicacion es una herramienta que ayuda a que los procesos se realicen de manera mas precisa,
crea relaciones de confianza y fortalece el sentido de pertenencia, ademas que permite obtener
ideas conjuntas, por su parte las gestiones de cambio no pueden faltar, esto debido a que el mercado

global es cambiante y las empresas deben tener capacidad de adaptacion.

1.4.2 Delimitacion temporal.

El desarrollo del proyecto de investigacion, tendra una duracion de doce (12) meses, a partir

del mes de Noviembre del afio 2021 hasta el mes de Noviembre del afio 2022.

1.4.3 Delimitacion contextual.

Aguachica fue creada el dia 16 del mes de Agosto del afio 1748, en los terrenos de denominacién
San Francisco, que estan a favor de Don José Lazaro de Rivera, quien desarrollo el acto con el que
fue fundada la parroquia. Par el afio de 1753, fue aceptado como fecha de fundacion, el 16 de

agosto de 1748, subiendo a la categoria de municipio con la ordenanza numero 40 de 1914,

El Municipio de estudio Aguachica cuenta con; 58 carreras y 20 calles al sur y con 22 al norte,
algunas de ellas se encuentran en circulacion en doble via, en otras palabras, en la via los vehiculos
van y vienen dividido por una linea amarilla, de los cuales, cuenta con un parque automotor de
referenciado mas o menos de 45000 entre registrados en el Instituto Municipal de Transito y
Transporte (IMTTA, 2021), su poblacion estd alrededor de 104.896 habitantes entre nifios,
jovenes, adultos y adultos mayores, en los diferente estratos sociales del 0 al 4 (oficina de

planeacion Aguachica, 2021).

Aunque no tiene las vias fluviales como el transporte de pasajero, se encuentra cerca al
municipio de Gamarra que comunica al Departamento de Bolivar, precisamente al sur por el rio
Magdalena. Lo anterior, su ubicacion en el mapa de Colombia y confirmando lo dicho, se observa
la figura 3.

Figura 3. Mapa de Aguachica.
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Fuente: Google Maps.
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2.1 Antecedentes

2. Marco Referencial

2.1.1 Antecedentes histéricos.

A finales del siglo XIX e inicios del siglo XX, no existia un claro concepto de la gestion del

talento humano o el recurso humano en una organizacion, los avances industriales de la época

acomparfiados de las huelgas que estos generaron, junto con factores como la economia clasica y

la administracion sistematica, permitieron que se empezaran a formar los primeros conceptos sobre

el talento humano, pero no fue hasta la primera década del siglo XX, que los primeros movimientos

obreros alzaron su voz como protesta a los bajo salarios, sentando bases para la gestion del recurso

humano, durante las décadas siguientes hasta 1960, el ser humano dejo ser visto como un ser

econdmico racional y empezdé a ser concebido como un hombre netamente social, por otro lado las

grandes industrias determinaban el trabajo como un ente regulado y su mayor propdésito era su

crecimiento institucional.

Tabla 1. Descripcién de periodos y factores.

., Hombre Hombre Hombre
Concepcion _ A Hombre . A
— economico . Organizacio | Psicologico
del ser humano : social .
— racional nal Sensible
., Creador de | Mercancia . . .
Concepcion del Mercancia | Mercancia | Mercancia de
i valor  por | regulada por .
Trabajo . regulada regulada libre mercado
excelencia | el mercado
Caracteristicas del | Mejoramien | Movimiento | Institucional | Globalizaci | Neoliberalism
momento historico | to Industrial | obrero izacion on 0
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. L . ., | Flexibilizacio
Relaciones i Negociacion | Negociacion
Huelgas Salarios : . n y
Laborales colectiva Colectiva .,
desregulacién
Economia
Economia neoclasica, Modernism
, . clasica, administraci | o Cultura .
Teorias aplicadas a - |2 . - . Confluencia
s, administraci | 6n sistematico, | organizacio -
la gestion , . . tedrica
on cientifica, relaciones nal
sistematica | psicologia humanas
industrial

Fuente: Elaboracion propia.

Asi mismo el pilar fundamental para el cambio es el surgimiento del movimiento obrero, este
logra que la administracién moderna sistematica sea tenida en cuenta y a su vez se tengan en cuenta
las relaciones humanas como parte de su desarrollo laboral. Debido a esto y la continua lucha por
la un mejor trato por parte de las industria durante 1961 y 1990, los conceptos del hombre cambian
de social a organizacional, todo esto se logré mediante la negociacion colectiva, en la década de
los 90 hasta el dia de hoy el hombre es considerado un ser sensible de naturaleza social, con un
criterio de trabajo independiente, cuyo pilar fundamental es la autorrealizacion, flexibilizacién y

descentralizacion.

2.1.2 Antecedentes investigativos.

2.1.2.1 Del orden internacional.

Las autoras Maria Elena Camarena Adame y Maria Luisa Saavedra Garcia en el afio 2018,
desarrollo la tesis titulada las practicas de capital humano en las Pymes de la Ciudad de México,
de la Universidad Nacional Autonoma de México, para optar al grado de especialista gestion del
desarrollo administrativo y organizacional, de la Ciudad de Mexico. El objetivo de esta
investigacion consistid en realizar un diagnéstico del uso de las practicas de capital humano en las
Pymes del Distrito Federal, para conocer su adopcion por parte de este sector empresarial y
establecer su relacion con el tamafio de las empresas y el nivel de estudios del empresario.
(Saavedra, 2018).
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Se desarroll6 una investigacion de caracter descriptivo transversal con una recoleccion de datos
a través de un trabajo de campo aplicando una encuesta estructurada, a una muestra de 300
empresas voluntarias. Los principales hallazgos demuestran que las practicas de capital humano
se estan comenzando a utilizar, sobre todo en las microempresas; y que existe una relacion positiva
entre el tamafio de la empresa y el nivel de estudios del empresario con la utilizacion de un
organigrama. También se establecio que existe una relacion positiva entre el nivel de estudios del

empresario y la adopcion de préacticas de capital humano en las Pymes. (Saavedra, 2018).

Los autores Maritza Rocio Fernandez Patifio, Kevin Adridn Lazo Chapa y Maria Fernanda
Guevara en el afio 2022, desarrollaron la tesis titulada gestion de talento humano de las mipymes
familiares de la provincia del Azuay, de la Universidad Politécnica Salesiana Sede Cuenca, para
optar al grado de Economistas, de Azuay, Ecuador. La presente investigacion analiza la Gestion
de Talento Humano de las MIPYMES familiares de la provincia del Azuay, el objetivo es indagar
sobre las bases de la gestién del recurso humano en las MIPYMES, su relacién con la
productividad, cuales son los principales problemas y su importancia para la sostenibilidad.
(Fernadez, 2022).

El trabajo consiste en una revisién bibliografica y desarrollo teérico del tema. Se concluye que
en el Ecuador no se desarrollan programas estratégicos para la Gestion de Recursos Humanos y
cuando existen, las politicas, las metas y las estrategias en esta area no estan alienadas a la
estrategia de la empresa. Los resultados permiten identificar y describir las caracteristicas y
necesidades de las MIPYMES la provincia del Azuay. Se concluye que la Gestion de Recursos
Humano ayuda a lograr los objetivos de la organizacion. (Fernadez, 2022).

2.1.2.2 Del orden nacional.

El autor Juan Sebastian Quintero Reatiga en el afio 2018, desarrollo la tesis titulada las Pymes
en Colombia y las barreras para su desarrollo y perdurabilidad, de la Universidad Militar Nueva
Granada, para optar al grado de especialista gestion del desarrollo administrativo, de Bogota,
Colombia. Es uno de los trabajos que estan relacionados con el tema central de nuestra

investigacion que brinda aportes teéricos importantes, ademas de enfoques a las problematicas

31



nacionales en él cual sefiala las principales problemaéticas de las MiPymes en Colombia. Ademas
de enfocar la gestion de talento humano como una de las posibles soluciones a las

problematicas. (Reatiga, 2018).

La autora Dayana Malena Garcia Ortiz en el afio 2018, desarrollo la tesis titulada estrategias de
gestion del talento humano en mipymes sector disefio y su incidencia en la competitividad, de la
Fundacion Universidad De Ameérica, para optar al grado de especialista en gerencia de empresas,
de Bogota, Colombia. Asi mismo otro trabajo relacionado con el tema central de nuestra
investigacion que brinda aportes mas profundos, en cuanto al crecimiento econémico empresarial,
en el cual se plantea distintas estrategias para el aumento de la competitividad a través de la gestion
del talento humano. En esta aplicaron una metodologia que se basé en la identificacion de factores

definidos por distintos autores que influyen en la competitividad empresarial. (Ortiz, 2018).

2.1.2.3 Del orden regional o local.

Las autoras Adriana Vera Barbosa y Ana Beatriz Blanco Ariza en el afio 2019, desarrollaron la
tesis titulada Modelo para la gestion del talento humano en las pymes del sector servicios de
Barranquilla, Colombia, de la Corporacion Universidad de la Costa, para optar al grado de
especialista gestion del desarrollo administrativo, de Barranquilla, Colombia. La gestion del
talento humano permite que las organizaciones mejoren el desempefio de los empleados; en este
sentido, es primordial que esta desarrolle estrategias, herramientas y elementos concernientes a
esta tematica que permitirdn una efectiva competitividad en la globalizacion que se demarca.
(Ariza, 2018).

El presente articulo tiene como objetivo identificar las necesidades de gestion del talento
humano que presentan las pymes del sector de servicios, vinculadas a la Asociacién Colombiana
de Pequefios y Medianos Empresarios (ACOPI) en Barranquilla, Colombia, para asi disefiar un
modelo de gestion del talento humano (CTH) que contribuya al mejoramiento de los procesos
internos de la organizacion y permita alcanzar los logros estipulados. La investigacion se trabajo
mediante un enfoque cuantitativo, con un método de tipo descriptivo correlacional y con una
poblacidn de treinta empresas. Los resultados permitieron identificar y describir las caracteristicas

y necesidades de las pymes de este sector en relacion con la CTH, permitiendo una nueva mirada
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encaminada a mejorar el desempefio laboral y la competitividad. Con lo anterior, se concluye que
es pertinente implementar un modelo de CTH encaminado a la gestion de la organizacién del
desarrollo y la valoracion, fortaleciendo de esta forma los procesos internos de la organizacion.
(Ariza, 2018).

2.2 Marco tedrico

La economia esté en los distintos paises a nivel global esta compuestas por sectores, en cada
sectores encontraremos organizacion dedicadas a la realizacion de distintas actividades para
satisfacer las necesidades de la poblacion, estas organizaciones a su vez son empresas Yy las
empresas estan categorizadas en micro, pequefias, medianas y grandes empresas, el enfoque de
esta investigacion va dirigido a las tres primeras las cuales se denominan Mipymes, para entrar
mas en detalle hay que referenciar el termino empresa, esta es una organizacion social, por ser una
asociacion de personas, para la explotacion de un negocio, que tiene un determinado objetivo como

el lucro o la atencion de una necesidad social.

Asi mismo otros autores pueden definirla como una entidad conformada por elementos
tangibles entre ellos los elementos humanos, bienes materiales, capacidad financiera y de
produccidn, transformacion y prestacion de servicios; e intangibles tales como: aspiraciones,
realizaciones y capacidad técnica; cuya finalidad es la satisfaccion de las necesidades y deseos de
su mercado meta para la obtencion de una utilidad o beneficio. (Chiavenato, 2011)

Chiavenato también define la gestion del talento humano como: EI conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las
personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion

de desempefio. Explicando los 6 procesos de esta.
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Tabla 2. Definicion de la gestion del talento humano Chiavenato.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano

1. Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccion de personal:
¢Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de seleccion y admision
de personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas, los mas
recomendados para esta tarea son los psic6logos y sociélogos.

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: ¢Qué deberan hacer las
personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las personas
realizaran en la empresa, y orientar y acompanar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacion
de las personas y evaluacion del desempefio, (Estadisticos, analistas de cargos y
salarios).

3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: ¢Cémo
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas
remuneracién y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores sociales,
Especialistas en programas de bienestar).

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion
e integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).

5. Mantenimiento de personas, Divisién de higiene y seguridad: ; Como retener a
las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones ambientales
y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de
seguridad, Especialistas en capacitacion de vida).

6. Evaluacion de personas, Division de personal: ;Cémo saber lo que hacen y lo
que son? procesos empleados para acompafiar y controlar las actividades de las
personas Yy verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de informacién
gerencial, Auxiliar de personal, Analistas de disciplina.

Fuente: Elaboracion propia.
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Ademaés de Chiavenato maltiples autores han aportado a lo largo de la historia a la evolucién

del concepto de la gestion del talento humano.

2.2.1 Las teorias de los procesos.

La base tedrica de los procesos busca analizar qué proceso de motivacion es desarrollado en el
puesto o lugar de turno, este proceso de motivacion estudiado desde las expectativas del trabajador,
la finalidad que persigue y la justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los siguientes

autores:

e Vroom. Teoria de la expectativa.
e Locke. Teoria de la finalidad.
e Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.

2.2.2 Desempefio organizacional.

El desempefio organizacional, de acuerdo con Yamakawa y Ostos (2017), es un término
comunmente utilizado para hacer referencia a los resultados que genera la organizacion derivado
de la dindmica de los factores internos y externos que la componen. El logro de los objetivos
establecidos, como por ejemplo los resultados financieros, la calidad, la estructura funcional, la
innovacion, el ambiente de los negocios, la satisfaccion de los clientes, las cuotas de mercado,
entre otros (Pérez y Cortés, 2019).

Dicho lo anterior, el desempefio organizacional consiste en la capacidad de adquirir y procesar
los recursos humanos, materiales y financieros para el logro de las metas organizacionales. La
importancia de su estudio radica basicamente en la oportunidad de mejora que brinda a los
tomadores de decisiones al determinar si las acciones implementadas estan generando los

resultados deseados. (Gonzalez, 2020).
2.2.3 Teoria de las relaciones humanas de Maslow.

La teoria de las relaciones humanas es una teoria de la psicologia organizacional o teoria

administrativa. Propone que la parte mas importante de una organizacion es la interaccion entre
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las personas, y que el comportamiento de los trabajadores estd mas relacionado con la pertenencia
a un grupo social, al igual que sus comportamientos. Se relaciona con el entorno y las normas
sociales existentes dentro del grupo, no con el tipo de tarea realizada, la estructura de la tarea o el

salario especifico (se cree que esta es la nica motivacion para los trabajadores).

Basicamente, establece la importancia del entorno social en el que crecen los trabajadores y el
impacto psicolégico de ese entorno al explicar el comportamiento, el desempefio y la
productividad laboral. Es por ello de mucha importancia, evaluar en las empresas los ambientes
internos y externos relacionados con los trabajadores, la relacion que estos tienen con la

motivacion laboral, y el desempefio que esta desencadena.

2.2.4 Teoria de la jerarquizacion de necesidades de Maslow (1954).

Es la teoria mas clasica y conocida, identifica 5 niveles distintos de necesidades que influyen en
el comportamiento humano descritas en una estructura piramidal, empezando con unas
necesidades bésicas (abajo) y terminando con unas necesidades racionales (arriba) y solo cuando
las necesidades basicas se han satisfecho, se empiezan a satisfacer las necesidades superiores.

De acuerdo con Maslow las necesidades humanas tienen la siguiente jerarquia:

Figura 4. Escalas de necesidades de Maslow.

moralicdad,
creatividad,
espontancicdac,
faltes de prejuicions,
Boewptacian de hechans,

Autorrealizacicon resalucian de problarmas

autarreconocimianto,

Bl - =2 & - confianzn, respoto, éexito
Reconocimiento

armistad, afecto, IntiMmidad sexunt

Afiliacidon

. i smeguridad fisica, de empleo, dea recursos,
Seguridad moaral, familiar, de salud, de propiedad privada

respiracidn, allmentacian, descanso, seaxo, Nomao tunie N
_ =

Fuente: http://commons.wikimedia.org/wiki/File:Maslow's hierarchy of needs.png

Una necesidad satisfecha no origina ningn comportamiento, solo las necesidades no
satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el logro de objetivos individuales.

El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiologicas que son innatas o hereditarias y a
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partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos patrones de
necesidades, surgiendo las necesidades de seguridad y a medida que el hombre logra suplir estas

necesidades surgen otras necesidades mas elevadas.
2.2.5 Teoria de Herzberg.

La teoria de los dos factores concluye que “existen dos grupos de factores o conclusiones
inciden en la conducta laboral. Al primer grupo lo llamo higiénicos y a los segundos

motivacionales” (Dalton, Dawn, & Watts, Relaciones Humanas, 2018)

La Teoria de Herzberg (Herzberg, Mauser, & Snyderman, 2016) toma el trabajo en si mismo
como la principal fuente de satisfaccion. Esta teoria enfatiza la importancia de las caracteristicas
del trabajo y la préctica organizacional. (Robbins & Coulter, 2020). Herzberg consideraba que el
trabajo es la actividad mas importante del individuo (Batista, Galvez, & Hinojosa, 2018). Con base
en esto, concluyo que la satisfaccion laboral y la insatisfaccion laboral son producto de dos tipos
de experiencias diferentes (modelo de dos factores). En otras palabras, Herzberg determin6 que
los factores que causan la insatisfaccion del trabajador y los factores que generan satisfaccion son
fundamentalmente diferentes. (Brunstein, Romero, & Albarran, 2017)

2.3 Marco conceptual

Ambiente Laboral: Por lo general el ambiente laboral depende de las politicas del area de
recursos humanos de las empresas que puedan afectar de manera directa a los colaboradores,
algunos de ellos son manifestados en compensaciones y beneficios generados, en los que se
encuentran las proyecciones a nivel profesional, la diversidad, el balance desarrollado en el trabajo
con el tiempo libre, manejo de horarios flexibles, tener en cuenta siempre la seguridad laboral,
manejo de planes y beneficios para las familias. (Chiavenato I. , Administracion de Recursos
Humano, 2017).

Calidad de Vida: Se define como el bienestar general de los asesores. Para medir la calidad de
vida es muy dificil de realizar asi sea de manera individual o en grupo porque, ademas de tener en

cuenta el bienestar material de los colaboradores, también se debe incluir algunos componentes
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que sean intangibles como por ejemplo la calidad del manejo medio ambiental, el buen desarrollo
de la seguridad nacional, como también la seguridad a nivel personal y las libertades tanto politicas

como economicas. (Blash & Espuny, 2018)

Competitividad del mercado: Para una empresa, la competitividad es la capacidad de
proporcionar productos y servicios de manera mas eficiente que los competidores. Finalmente, en
el campo de las ventas y el marketing, la competitividad de los empresarios y empresas es una de
las herramientas mas importantes para mantener el éxito continuado en el mercado internacional

sin necesidad de proteccion adicional o subsidios (Soler & Chirolde, 2010).

Comportamiento humano: EI comportamiento humano es uno de los aspectos mas
importantes de la investigacion y el procesamiento psicolégico. Este término se refiere a como se
comportan las personas en determinadas situaciones o eventos, pero siempre incluye influencias

relacionadas con factores sociales o ambientales (Peird, Economipedia, 2022).

Desarrollo organizacional: ElI (DO) es un esfuerzo planificado de toda la organizacion y
controlado desde el nivel mas alto para incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacion
mediante intervenciones planificadas en los procesos de la organizacion, aplicando los

conocimientos de las ciencias de la conducta. (Beckhard, 2020).

Efectividad: La efectividad es la capacidad de conseguir el efecto deseado en lo que se realiza.
En economia, este concepto también se relaciona con lo realmente causado en el caso de variables

(Paez, Economipedia, 2022).

Estrategias competitivas: La estrategia competitiva es uno de los aspectos mas importantes
de una empresa, ya que determina el valor que la empresa ofrece al mercado para obtener una

ventaja competitiva (Economipedia, 2022).

Gestion organizacional: La gestion organizacional es la planificacion de todas las actividades

que contribuyen al funcionamiento general del sistema para lograr tareas, metas y/u objetivos
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comunes. No es mas que gestionar una empresa, empresa u organizacion con el fin de alcanzar sus

objetivos y conseguir resultados positivos y rentables (Tu Economia, 2022).

Innovacidn: El resultado original exitoso aplicable a cualquier ambito de la sociedad, que
supone un salto cuantico no incremental, y es fruto de la ejecucién de un proceso no determinista
que comienza con una idea y evoluciona por diferentes estadios; generacion de conocimiento,
invencion, industrializacion y comercializacién, y que estd apoyado en un paradigma
organizacional favorable, en el que la tecnologia supone un papel preponderante, y el contexto
social en el que se valora la inversion en creacién de conocimiento una condicion necesaria.
(Platero, 2015).

Marketing: EI marketing, las ventas, o la mercadotecnia es una serie de actividades y procesos
disefiados para crear y transmitir valor de marca, con el fin de identificar y satisfacer las
necesidades y deseos de los consumidores (Arias P. S., 2022).

Marketing relacional: ElI marketing relacional es un tipo de estrategia comercial que tiene
como objetivo generar relaciones cercanas y rentables con los clientes (Peird, Economipedia,
2022).

Planes de mejora: Un plan de Mejoramiento es el resultado de un conjunto de procedimientos,
acciones y metas disefiadas y orientadas de manera planeada, organizada y sistematica desde las

instituciones (Planes de mejoramiento institucional, 2019).

Producto o servicio: En términos de competitividad empresarial deben destacarse dentro del
mercado, consiguiendo que el publico se identifique con estos, los reconozcan y diferencien de la

competencia, ya que se trata de los principales flujos de ingresos de la empresa (Beetrack, 2022).

Satisfaccion: La satisfaccion tiene como referencia el gusto que se experimenta una vez que se

alla cumplido un deseo. (Hilgard, 2017).

Talento humano: Por tanto, el talento, segln la real academia espafiola de la lengua, refiere a
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la personas inteligentes o aptas para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende
y comprende, tiene la capacidad de resolver problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y
experiencia necesario para ello, apta en el sentido que puede operar competentemente en una
actividad debido a su capacidad y disposicion para el buen desempefio de la ocupacién (humano,
2018).

2.4 Marco legal

El marco normativo que regula particularmente a las micro, pequefias y medianas empresas
(Mipymes). Al ser una propuesta netamente investigativa se tendremos en cuenta también el
reglamento interno y las politicas de confidencialidad de las empresas que las que se hagan los

estudios.

Ley 1955 del 25 de mayo de 2019 "Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo
2018-2022. “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”. (Ley 1955 de 2019).

Ley 1819 de 29 de diciembre 2016 "Por medio de la cual se adopta una Reforma Tributaria
estructural, se fortalecen los mecanismos para la lucha contra la evasion y la elusion fiscal, y se
dictan otras disposiciones"”. (Ley 1819 de 2016).

Ley 1793 del 7 de julio de 2016 "Por medio de la cual se dictan normas en materia de costos

de los servicios financieros y se dictan otras disposiciones.” (Ley 1793 de 2016).

Ley 1780 del 2 de mayo de 2016 "Por medio de la cual se promueve el empleo y el
emprendimiento juvenil, se generan medidas para superar barreras de acceso al mercado de trabajo

y se dictan otras disposiciones.” (Ley 1780 de 2016).

Ley 1735 del 21 de octubre de 2014 "Por la cual se dictan medidas tendientes a promover el
acceso a los servicios financieros transaccionales y se dictan otras disposiciones.” (Ley 1735 de
2014).

Ley 1676 del 20 de agosto de 2013 "Por la cual se promueve el acceso al crédito y se dictan

normas sobre garantias mobiliarias." (Ley 1676 de 2013).
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Ley 1429 de 29 de diciembre de 2010. "Por la cual se expide la ley de formalizaciéon y
generacion de empleo”. (Ley 1429 de 2010).

Ley1314 del 13 de julio de 2009. "Por la cual se regulan los principios y normas de contabilidad
e informacidn financiera y de aseguramiento de informacion aceptados en Colombia, se sefialan
las autoridades competentes, el procedimiento para su expedicion y se determinan las entidades

responsables de vigilar su cumplimiento™. (Ley 1314 de 2009).

Ley 905 del 2 de agosto de 2004. "Por medio de la cual se modifica la Ley 590 de 2000 sobre
promocion del desarrollo de la micro, pequefia y mediana empresa colombiana y se dictan otras
disposiciones.” (Ley 905 de 2004).

Ley 590 del 10 de julio de 2000. "Por la cual se dictan disposiciones para promover el desarrollo

de las micro, pequefias y medianas empresa”. (Ley 590 de 2000).

Ley 67 del 26 de diciembre de 1979 "Por el cual se dictan las normas generales a las que
debera sujetarse el presidente de la RepUblica para fomentar las exportaciones a través de las
sociedades de comercializacién internacional y se dictan otras disposiciones para el fomento del

comercio exterior. (Ley 67 de 1979).

3. Aspectos metodologicos de la investigacion

3.1 Enfoquey tipo de estudio

El enfoque del presente trabajo es mixto, puesto que con dicho enfoque se pudo desarrollar
preguntas e hipdtesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis de los datos. Estas
actividades se realizan con frecuentemente y sirven, primero, para lograr descubrir cuales son las
preguntas para la investigacion que son mas importantes; y después, para perfeccionarlas y
responderlas. Es decir, se utilizo la recoleccion y andlisis de los datos para dar respuesta a las
preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion
destinadas al cumplimiento de los objetivos. Adicional a ello, se cuantificé la informacion

recolectada en cuanto al analisis de los datos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2017).
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El presente trabajo se enmarcé en el tipo de investigacion descriptiva, ya que dicho tipo de
investigacion sirve para analizar como es y como se manifiesta un fenébmeno y sus componentes,
ademas permite una amplia observacion sin afectar el comportamiento del sujeto, permitiendo
describirlo y de esta manera tener una vision general del ente de investigacion de modo que se

puede evaluar y tomar decisiones.

Por lo tanto, se describieron las caracteristicas que identifican las condiciones actuales de la
gestion talento humano en el crecimiento econémico de las Mipymes en Aguachica, Cesar.
Aunque estos resultados no pueden ser utilizados como repuestas definitivas pues se debe
comprender unas limitaciones que permita construir herramientas Utiles en la investigacion como
identificacion y delimitacion del problema, elaboraciéon y construccion de los instrumentos,
observacion y registro de datos, decodificacion y categorizacion de la informacion, analisis y por

altimo las propuestas (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2017).

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es exploratorio, ya que no se cuenta con la informacion y el objeto
de estudio en este caso las Mipymes, en su mayoria microempresas, no cuenta con la ejecucion de
la gestion del talento humano, lo que no lleva a trabajar bajo bases tedricas y empiricas, abrieron
paso para que nuevas investigacion, profundicen de lo que aqui obtenido y analizado (revision
documental y sondeo de campo). Del mismo modo se plantea describir los fendmenos encontrados
en la datificacion de la investigacion con el fin de obtener informacién que permita comprender

de forma clara y precisa el objeto de estudio.

3.3 Sistema de variables
Tabla 3. Operalizacién de variables.

Proposito | Conceptualizaci Dimensiones Indicadores Instrumento

on
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Variable

Identificar la

Diagnostico de la gestion del

dependiente: importancia de las | talento humano en las | Andlisis, descripcion y | Recoleccion de la
PYMES en el | Mipymes. evaluacion de los datos | informacién a través del
. desarrollo obtenidos. instrumento  establecido
Analizar 2 | econémico del para desarrollar el estudio
gestion del | Municipio de | La gestion del talento como lo es la Encuesta.
talento  humano | Aguachica, Cesar. humano como  ventaja | EI capital humano
en el competitiva. como agente
crecimiento diferenciador y
econémico  de | Definir la generador de ideas.
las Mipymes en | importancia del
Aguachica, talento humano
Cesar. como activo
diferenciador en las
organizaciones.
Variable Plan estratégico de | Generar un conjunto de | Planes enfocados en la | Planes de formacion

independiente:

Establecer la
importancia de
la gestion del
talento humano
como  ventaja
competitiva en
las PYMES.

gestion del talento
humano.

recomendaciones para lograr
la mejora continua de la
gestion del talento humano.

3.4 Hipdtesis
3.4.1 Hipotesis 1.

capacitacion del

recurso humano.

Decisiones en base al
talento humano

Autoevaluacion

Fuente: Elaboracion propia.

Desarrollar un andlisis de la gestion del talento humano en el crecimiento econdmico de las

Mipymes en Aguachica, Cesar.

3.4.2 Hipotesis 2.

No se cuenta con un analisis de la gestion del talento humano en el crecimiento econémico de

las Mipymes en Aguachica, Cesar, por eso es factible.

43




3.5 Fuentesy técnicas para la recoleccion de la informacion

A fin de poder hallar una solucion a las necesidades de informacion es necesario adquirirlas
por medio de fuentes primarias y secundarias. A partir de estas se obtendra informacion mixta
tanto cualitativa como cuantitativa para tener un mejor conocimiento del mercado y asi obtener

una mayor seguridad de la investigacion.

3.5.1 Fuentes de la informacion primarias.

Esta informacion se obtiene a través de encuesta a las Mipymes, este mecanismo se utilizé con
el fin de obtener datos reales y actualizados de como las Mipymes del Municipio de Aguachica,
Cesar; gestionan su talento humano, al tiempo que nos brinda datos como su tamafio, su opinion
respecto a la influencia de este en su crecimiento y su planes de mejoramiento para este proceso
(ver apéndice A). También es utilizada la informacion documental, debido a la complejidad
tematica de esta investigacion, no se cuenta con mucha informacion confiable sobre el objeto de
estudio, aun asi toda informacién recopilada y que es de utilidad, que servira para realizar las

recomendaciones y consolidar los resultados.

3.5.2 Fuentes de informacion secundaria.

Se realizaron investigaciones en texto bibliograficos, apoyos en proyectos similares, articulos,
paginas web especializadas sobre el tema en cuestion y sobre la metodologia de la investigacion.
Con el fin de afianzar, servir de guia y darle mayor fundamento al presente proyecto de

investigacion. Ademas de conclusiones propias que alimentan el contexto de este analisis.

3.7 Poblacidn, tipo de muestreo y muestra
3.7.1 Poblacion.

En el municipio de Aguachica, Se tom6 en cuenta 470 Pymes cémo poblacion de estudio para la
encuesta, esto una vez identificado que las microempresas son en su mayoria organizaciones
familiares e informales y no cuentan con una plataforma estratégica ni una minima implementacion
de la gestién del talento humano lo que no permite extraer datos precisos para la investigacion.

Estas a su vez estan registradas en la camara de comercio misma que también tiene registros de
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municipios y poblaciones aledafias, aunque el enfoque solo esta dirigido a este grupo de Pymes

del municipio en mencion, para el desarrollo de los objetivos.

Tabla 4. Detalle y cantidad de la poblacion de estudio estimada.

Pymes del Municipio de Aguachica.

Fuente: Camara de comercio Aguachica.

3.7.2 Tipo de muestreo.

Se emplea el muestreo por conglomerados, uno a la vez. Esta orientada por tres principios, la
pertinencia, adecuacion y disponibilidad. La pertinencia, es la individualizacion y logro del
concurso de los participantes, los cuales, pueden aportar la mayor y mejor informacion al trabajo

de investigacion, ademas de los requerimientos teoricos.

La adecuacidn, corresponde a los datos suficientes disponibles para desarrollar una completa y
rica descripcion del fenémeno, preferiblemente, cuando la etapa de la saturacién se ha alcanzado;
Y la disponibilidad, hace referencia al acceso libre y permanente a los lugares, situaciones o
eventos que demanda la investigacion que se deben aplicar mediante estrategias que los lleve al
cumplimiento de los objetivos planteados en la investigacion, del mismo modo el manejo de los
datos cuantitativos para el tipo de muestreo que va a utilizar para el recabo de la informacion con:
poblaciones finita definida en la anteriormente, como en este caso el muestreo sera de forma de

media somos se explica a continuacion (Sandoval, 2018).
3.7.3 Determinacion de la muestra.

Teniendo en cuenta que el nimero de elemento que conforman la poblacién de Mipymes es
extenso, se aplicada el método de muestreo progresivo, con un nivel de confianza del 90%, un
margen de error de 10% aplicado a una poblacién finita de 470 Mipymes, todo esto con el propdsito
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de ampliar la informacion que permita valorar y resolver de forma mas clara el objetivo general y
cada uno de los objetivos especificos de estas investigacion.

3.7.4 Elemento de la formula para hallar la muestra.

n= Muestra poblacional
N= Poblacion Universo

P= Probabilidad de Exito
Q= Probabilidad de fracaso
Z= Valor Tipificado

E= Error de Muestreo

3.75 Elementos y valores numéricos para el desarrollo de la férmula.

Tabla 5. Elementos y valores de la formula para hallar la muestra.

N Tamafio de la muestra

P Probabilidad de Exito 0,90

Q Probabilidad de Fracaso 0,10

Zc Indice de confiabilidad 95% 1,96

E Error muestral (5%) 0,05
Poblacion estudiada 470

A Exponente 2

Fuente: Elaboracion propia.

3.7.6 Desarrollo de la formula.

N.Z2.P.q
e?(N—-1)+ (Z%).p.q

. (470)(1.96)2(0.9)(0.1) _ 162.49968
~(0.05)2(470-1)+(1.96)2(0.9)(0.1) ~ 1.518244

= 107 encuestas
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Fuente: Elaboracion propia.

Una vez aplicada de formula con sus respectivos valores con base en los datos anteriores y
resuelta la muestra, se establecio que la cantidad maxima de aplicacion es de 107 encuestas y
entrevistas, donde los participantes seran escogido por sus disponibilidad de tiempo para no
interferir en las actividades labores y su tiempo de funcionalidad.

3.8 Procedimientos

Figura 5. Desarrollo del procedimiento del proyecto de investigacion.

Desarrollo de la sustencion
del proyecto ante el comite
encargado para evaluar.

%

Fuente: Elaboracion propia.
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3.9 Anadlisis para el procesamiento de la informacién

Para el andlisis del presente proyecto de investigacion, los resultados se analizardn con
esquemas estadisticos y herramientas, tales como; Histogramas de frecuencias, tortas y barras, con
el fin de la sistematizacion de la informacion resultante de la aplicacion de los instrumentos, la
triangulacion de datos y la ruta mixta de la investigacion de tipo exploratoria. Para lograr
identificar la importancia de las Pymes en el desarrollo econémico del Municipio de Aguachica,
Cesar.

4. Esquema tematico

4.1 Desarrollo objetivo 1
Realizar un diagnostico del manejo de la gestion del talento humano en las Pymes del municipio
de Aguachica, Cesar.

4.1.1 Diagnéstico de la gestion del talento humano de las Mipymes del Municipio.

Los hallazgos sobre la situacion de la gestion del talento humano en las Mipymes del Municipio
de Aguachica, permitio identificar algunas de las caracteristicas de estas al mismo tiempo que se
observa un patrén predominante de un sector especifico; a continuacién, se presentan algunas de

las caracteristicas identificadas.

Tabla 6. Mipymes y sus caracteristicas.

Empresas tipicamente familiares

El administrador es el duefio que a su vez es un empleado multitarea
Existe fuerte control y posesion del duefio sobre la empresa

No cuenta con una financiacion de instituciones publicas o privadas,
se financia con préstamos a terceros o dinero propio
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Microempresa Apuntan a un mercado tipicamente local

Al ser empresas familiares el personal no es calificado y la
Pequena Empresa | remuneracién no es la adecuada

La mayoria de los procesos se realizan de manera manual o artesanales
Mediana Empresa | La mayoria de la empresa trabajan desde el empirismo, sin plataforma
estratégica

Fuente: Elaboracion propia.

Para obtencion de la informacion, se realizo un estudio en las Mipymes del Municipio segun
camara de comercio hay en Aguachica un aproximado de 470 de empresas de este sector
registradas, una vez aplicada la formulacion estadistica se obtiene la muestra que se debe realizar
la encuesta 107 de estas, esta fue aplicada directamente a los propietarios, administradores,
gerentes u otra persona que de manera directa e indirecta esté relacionada con el area de gestion
del talento humano, ademas de este método estructurado, también en aplicamos un método
exploratorio como fue la observacién e entrevista extraoficial (preguntas que surgieron de acuerdo

al sector de la economia y tipo de empresa).

4.1.1.1 Sector de actividad econémica que corresponde.

Figura 6. Encuesta 1.
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Sector de actividad econdmica que corresponde

Numero de participantes:161

(40.0%): A. Alimentos

Otro: 40.00% A, alimentos: 40.00%

(0.0%): B. Grafico
(0.08): C. Textil

(20.0%): D. Construccidn
(40.0%): Otro

Respuesta(s) desde el campo
agregado:

D. Construccion: 20.00% - Fiestas y decoracion
- Comercio.
- Automotriz
- Micelanea

Fuente: Elaboracion propia.
Anédlisis encuesta 1. El grafico muestra una tendencia del sector de alimentos del 40% por su
parte el sector de construccion representa un 20% de la proporcidn encuestada, asi mismo el sector
servicios también representa un 40% en su mayoria estas son microempresa.

4.1.1.2 Figura juridica a la que corresponde la empresa.

Figura 7. Encuesta 2.
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&, Sociedad Andnima: 16.67%

B. Compafiz Limitada: 16,673

Otro: 68.67%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.2.1 Andlisis encuesta 2.

Figura juridica a la que corresponde |a empresa

Nimero de participantes:161
(16.7%): A. Sociedad Andnima

(16.7%): B. Compaiiia Limitada
(0.0%): C. Comandita

(0.08): D. 5.4

(66.7%): Otro

Respuesta(s) desde el campo
agregado:

- Matricula mercantil
- Microempresa

- Registro mercantil
- Registro Mercantil.

La figura juridica en las Mipymes tiene un tendencia clara es el caso de que las pequefias

y medianas empresas se han convertido en sociedades u otra figura es el caso de la Sociedad

anonima con un 16.67% y la compafiia limitada con la misma proporcién, por su parte el registro

mercantil predomina en las microempresa con un 66.7%.

4.1.1.3 Considera usted que la empresa cuenta con el talento humano necesario para su

operatividad.

Figura 8. Encuesta 3.
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(onsidera usted que l empresa cuenta con el tlento humano necesari para s operatvidad,

Nimero de particpantes:i6t
LIRS

(10,03} 8. n0 B.no

Respuscals| desce el campo
el

- ES i restaurante y contamos con
105 Pecesany

- s ficiente

- L3 empresa cugnta con tn aientn
humang muy eficiente,

- For Falt e persong,

- 12 02 nos tovnamos & tempo para
Verifcar 105 ocesss,

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.3.1 Andlisis encuesta 3.

El 90% de las Mipymes en Aguachica, cuenta con el talento humano necesario para su

operatividad.

4.1.1.4 Si el capital humano de la empresa esta debidamente capacitado puede aumentar

sus niveles de productividad.

Figura 9. Encuesta 4.
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5i el capital humana de (2 empresg esta debidamente capacitado puede aumentar sus niveles de productividad,

N(mero de participantes: 161

(0): A, Totalmente en desacuerdo D.De Acserd: 30.00%
(008): B. En desacuerdo

(0.4: C. Iniferente

(30.05): 0. De Acterdo

(10.0): . Totamente de acuerdo

E, Totalmente de acusrdo: 70,00%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.4.1 Andlisis encuesta 4.

El 70% de los encuestados estd totalmente de acuerdo en que con un capital humano

debidamente capacitado se puede aumentar los niveles de productividad.

4.1.1.5 La comunicacion con el capital humano, influye de manera positiva en la
productividad de la empresa.

Figura 10. Encuesta 5.
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L comunicacidn con el capital humana, influye de manera positiva en la productividad de [a empresa,

D. De acuerdo: 10.00%
Nimero de participantes.161

(0.0%): A, Totalmente en desacuerd
(0.0%): B. En desacuerdo

(0.08): C. Indiferente

(10.08: . De acuerdo

(90.08): E. Totalmante de acuerdo

E, Totalmante de acuerdo: 90.00%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.5.1 Andlisis encuesta 5.

El 90% esta totalmente de acuerdo de que la comunicacion con el capital humano es una

influencia positiva en la productividad de la empresa.

4.1.1.6 Un buen ambiente laboral permite un mejor desarrollo de las actividades por parte
del capital humano, por tanto, aporta al desarrollo econémico de la empresa.

Figura 11. Encuesta 6.
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Un buen ambiente laboral permite un mejor desarrollo de las actividades por parte del capital humano, por tanto, aporta
dl desarrollo econdmico de |2 empresa.

Nimero de participantes:161
(0.06): A, Totalmente en desacuerd
D. De acuerdo: 30.00%
(0.0%): B. En desacuerdo
(0.0%): C. Indiferente
[30.0): D. De acuerdo

(70.05): E. Totalmente de acuerdo

E. Totalmente de acuerdo: 70.00%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.6.1 Analisis encuesta 6.

El 70% de los encargados de las empresas esta totalmente de acuerdo en que un buen ambiente
laboral permite un mejor desarrollo de las actividades por parte del capital humano aportando al

crecimiento econémico de la empresa.

4.1.1.7 Si el capital humano esta en constante formacion disminuyen los errores en sus

actividades laborales.

Figura 12. Encuesta 7.
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Si el capital humano esta en constante formacion disminuyen los errores en sus actividades laborales.

Nimero de participantes:161
(0.0%): A. Totalmente en desacuerdo C. Indiferente: 10.00%
(0.0%): B. En desacuerdo
(10.0%): C. Indiferente
(30.0%): D. De acuerdo

(60.0%): E. Totalmente de acuerdo D. De acuerdo: 30.00%

E. Totalmente de acuerdo: 60.00%

Fuente: Elaboracion propia.
4.1.1.7.1 Analisis encuesta 7.
El 10% de las empresas es indiferente a si los planes de formacidn del capital humano ayudan
a disminuir errores o accidentes en las actividades laborales, por su parte el 60% esta totalmente

de acuerdo y el 30% esta de acuerdo.

4.1.1.8 La empresa se vuelve mas competitiva, ordenada y productiva si el capital humano

tiene una buena gestion y estructuracion.

Figura 13. Encuesta 8.
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L2 empresa se vuelve mas competitiva, ordenada y productiva si el capital humano tiene una buena gestidn y
estructuracion.

D. De acuerdo: 10.00%
Nimero de participantes:161

(0.08): A, Totalmente en desacuerdo

(0.0%): B. En desacuerdo

(0.08): C. Indiferente
(10.0%): D. De acuerdo

(90.0%): E. Totalmente de acuerdo

E. Totalmente de acuerda: 90.00%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.8.1 Analisis encuesta 8.

El 90% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que la buena gestion y estructuracion

del capital humano hace productiva y competitiva una empresa.

4.1.1.9 Lainversion en talento humano capacitado, con capacidad de innovacion y generar

nuevas ideas, hace més competitiva a las empresas.

Figura 14. Encuesta 9.
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La inversidn en talento humano capacitado, con capacidad de innavacidn y generar nuevas ideas, hace mas competitiva a
a5 empresas.

Nimero de participantes:161

(0.0%): A, Totalmente en desacuerdo D. De acuerdo: 10.00%
(0.0%): 8. En desacuerdo
(0.0%): C. Indiferente
(30.06): D. De acuerdo

(T0.08): £, Totalmente de acuerdo

E. Totalmente de acuerdo: 70.00%

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1.9.1 Andlisis encuesta 9.

El 70% esta totalmente de acuerdo en que la inversion, contratacién o formacién de talento

humano capacitado hace mas competitiva a las empresas.

4.1.2 Matriz FODA.

Tabla 7. Matriz FODA.
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Productos diferenciados en el

mercado
Buen manejo y control del
personal
Mejora  continua de las

condiciones laborales.
Integracion de las personas en

funcion de la empresa

No implementan la mejora
continua
Contratacion de personal no

idoneo para los puestos

Falta de capacitacion y desarrollo
del personal

Indeterminacién de las funciones

de los empleados

Ampliar los conocimientos en la
seleccion 'y contratacion de
personal

Talento humano motivado a la
mejora
Mejora  continua de las
competencias técnicas

Equipo enfocado en la realizacion
de tareas y complimientos de

metas

Filtro de la informacion de la
empresa a la competencia
Baja competencia laboral

Falta de personal calificado

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.3 Estrategias FODA.

Tabla 8. Estrategias FODA.
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e Conocer la seleccion de personal y

contratacion puede ser una ventaja
competitiva y ayudar al

mejoramiento de la empresa

e Un equipo motivado es fundamental

es por ello que se debe aplicar un plan
de formacion y capacitaciones

continuas en las empresa

e Los trabajadores no se sienten

capaces de realizar  ciertas
actividades debido a que no ocupan
puestos idoneos lo que genera fallas e

inconformidad.

e El incumplimiento de los empleados

en sus funciones puede ser por falta

de capacitacion o formacion.

e La falta de lideres de area puede

generar condiciones no favorables
para todos los colaboradores de la

organizacion.

Tecnificar la empresa y capacitar el
personal para mejora los productos en
calidad y precio

Objetivos basados en las buenas
practicas administrativas

Desarrollo y motivacion del talento

humano

Capacitar personal, pedir requisitos para
los puestos y actividades a realizar
Formalizar el protocolo de seleccién de
personal

Disminuir los niveles de inseguridad de
la empresa

Fuente: Elaboracion propia.

Impacto de las PYMES en el desarrollo econémico.




Uno de los componentes mas importantes de la economia en Colombia es sin duda la presencia
de las PYMES, la Organizacion Comfecamaras en el estudio Pymes 2015, sefiala que en Colombia
se crearon alrededor de 257.835 unidades econdmicas (Ver grafico 1), Segin el DANE en la
actualidad, las Mipymes generan alrededor de 67% del empleo y aportan 28% del Producto Interno
Bruto (PIB) al pais en los sectores Industriales, comerciales y de servicios. (comfecamaras.org,
2015).

Figura 15. Total unidades productivas creadas 2014 — 2015.

a ]
2014 m2015 303.270

SOCIEDADES PERSONAS NATURALES TOTAL

Fuente: RUES — Registro Unico Empresarial y Social.

En Colombia el sector empresarial esta clasificado en micro, pequefias, medianas y grandes
empresas, esta clasificacion esta reglamentada en la Ley 590 de 2000 y sus modificaciones (Ley 905

de 2004), conocida como la Ley Mipymes.
El término Pyme hace referencia al grupo de empresas pequefias y medianas con activos totales

superiores a 500 SMMLYV vy hasta 30.000 Salario Minimo Mensual Legal Vigente. (BALCOLDEX,
2016).
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4.1.5 Clasificacion de las Empresas en Colombia.

En Colombia el segmento empresarial esta clasificado en micro, pequefias, medianas y grandes
empresas, esta clasificacion esta reglamentada en la Ley 590 de 2000 conocida como la Ley

Mipymes y sus modificaciones (Ley 905 de 2004).

Tabla 9. Cuadro clasificacion 2022 1 UVT = $38.004 pesos.

Microempresas | Hasta $895.488.252 Hasta $1.253.675.952 | Hasta $1.701.401.076

Pequefas Superior $895.488.252 y | Superior Superior

empresas hasta $7.790.629.980 $1.253.675.952 y hasta | $1.701.401.076 y hasta
$5.014.665.804 $16.387.172.784

Medianas Superior $7.790.629.980 | Superior Superior

empresas y hasta $65.996.416.260 | $5.014.665.804 y hasta | $16.387.172.784 y
$18.357.224.136 hasta $82.114.938.768

Grandes Superior a | Superior a | Superior a

empresas $65.996.416.260 $18.357.224.136 $82.114.938.768

Fuente: Elaboracion con informacion de Bancoldex 2022.

4.1.6 Andlisis desarrollo objetivo 1.

Aunque en el pais se observa un gran ambiente y actitud empresarial (cuarto puesto a nivel
mundial en actitud positiva hacia el emprendimiento segun la Universidad de Munich), solamente

el 50% de las mipymes colombianas sobreviven el primer afio y solo el 20% al tercero. (Dinero,
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2016). En la actualidad la adquisicién de maquinaria y de insumos no son los Unicos factores
fundamentales en la operacion de una micro, pequefia y mediana empresa. El talento humano de

la organizacion también hace parte fundamental en el desarrollo competitivo de una empresa.

Este desempefio evidencia la importancia de la gestion y/o gerencia del recurso humano, por lo
menos desde el punto de vista de su contratacion. Pero en su actividad diaria, esta faceta de la
operacién no solo es un tramite administrativo. Se convierte en elemento esencial en los planes
estratégicos de las Pymes. A partir de esta premisa, se debe crear un plan de talentos para que “la
empresa empiece a construir ventajas competitivas desde sus primeras etapas”. El primer paso es
profesionalizar la gestion del talento, lo que significa contar con personal conocedor que se
convierta en guia de la administracion. Si la unidad productiva es de menor tamafio y el duefio es
el responsable de dicha funcidn, recomienda su capacitacion “porque dirigir personas es todo un
reto” ya que es comun que no se le brinde la importancia requerida como factor fundamental en el

desarrollo de las mismas.

4.2 Desarrollo objetivo 2

Determinar la gestion del talento humano como ventaja competitiva de las Pymes del
Municipio de Aguachica.

4.2.1 La gestion del talento humano como ventaja competitiva.

En la actualidad el Pais se encuentra en un mundo que esta en constate cambio, en donde el
objetivo principal como organizacion es responder agilmente a las demandas y sugerencias de la
sociedad, por consiguiente la gestion del talento humano tiene un papel principal en el desarrollo
de las competencias claras y precisas de su personal, para poder ser competitivo en el mercado de
hoy , ya que el talento humano es el valor agregado no tangible que hace la diferencia con miles

de compafiias que hacen lo mismo.

Definicion de ventaja competitiva: Es la capacidad de una empresa de sobreponerse a otra u
otras de la misma industria o sector mediante técnicas no necesariamente definidas, cada empresa

puede innovar a su manera. Sin embargo, estas ventajas competitivas no siempre se pueden
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mantener por mucho tiempo debido a que los mercados cambian constantemente y las empresas
tienen que estar alerta a estos cambios para no "pasar de moda" con las ventajas competitivas que
desarrollen. A través de las ventajas competitivas, es posible que una empresa adquiera una
posicion favorable en relacion a la competencia dentro del mercado. Para esto, existen ciertas
estrategias que fomentan el buen posicionamiento de la empresa las cuales deben estar
perfectamente implementadas. (Wikipedia, 2022).

Definicion de Talento Humano: El concepto de talento humano conduce necesariamente al
concepto de Capital Humano, el patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para
alcanzar la competitividad y el éxito. El capital humano estd compuesto por dos aspectos

principales:

Talentos: Dotados de conocimiento, habilidades y competencias que son reforzados,
actualizados y recompensados de forma constante, sin embargo no se puede abordar el talento de
forma aislada como un sistema cerrado. Solo no llega lejos pues debe existir y coexistir en un

contexto que le permita libertad, autonomia y cobertura para poder expandirse.

Contexto: Es el ambiente interno adecuado para que los talentos florezcan y crezcan.
(Chiavaneto, 2018).

Teniendo en cuenta estos conceptos podemos identificar tres elementos indispensables que se

unen para dar una nueva vision a la gestion del talento humano en una organizacion.

e Reconocimiento del saber como fuente importante en la generacion de riqueza

e Lavaloracion de los activos intangibles que se encuentran en las personas

e Surgimiento de una nueva teoria de estrategias que reconoce el papel de los recursos y las
capacidades internas de las empresas en su competitividad. (Barney, la teoria de Recursos y
Capacidades, 2019) que reconoce la importancia de las capacidades internas de una

organizacion.
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4.2.2 Proceso para desarrollar ventajas competitivas basadas en los recursos y

capacidades.

Para desarrollar ventajas competitivas basadas en los recursos y capacidades, explotar
oportunidades y neutralizan amenazas del entorno, en funcion a la estrategia a seguir, es

conveniente seguir el siguiente proceso:

e ldentificar los recursos que son relevantes y distintivos a los de la competencia.

e Realizar su valoracién, en funcidon de los factores claves de éxito, diagnosticando sus fortalezas
y debilidades claves, asi como los que no son tan relevantes. No se trata solo de hacer
clasificaciones, se requiere el andlisis profundo de los criterios sefialados, el intercambio de
distintos puntos de vista y realizar procesos de benchmarking, para tener referencias de mejores
practicas.

e Reproducir recursos y capacidades para el desarrollo de otros productos o mercados,
adquirirlos, desarrollarlos y en casos en los que se detectan debilidades claves, potencializar la
generacion de beneficios con base en ellos o abandonarlos. La subcontratacion de actividades
en las que no se es eficiente o no son correctas del negocio, las alianzas, fusiones,
adquisiciones, la incubacion interna, mejoras incrementales, entre otras, son alternativas para
avanzar en este proceso, el cual requiere de horizontes de largo plazo para concretar resultados.

e Ajuste permanente de los recursos y capacidades, de acuerdo a las oportunidades del mercado
y los cambios del entorno.

e Estimacion de los recursos, capacidades y su cuantificacion, por medio de un proceso adecuado
de planeacién financiera, necesario para la implementacion y puesta en marcha de la estrategia,

el cual se describe a continuacion (Radl, 2010).

En la actualidad se habla de estrategia de recursos humanos como la utilizacion deliberada de
las personas para ayudar a ganar o mantener la ventaja auto sostenida de la organizacion frente a
sus competidores. La estrategia constituye el plan general o enfoque global que la organizacion
adopta para asegurase de que las personas puedan cumplir la mision organizacional de manera

adecuada. Las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos
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personales e individuales. Las organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,
dindmica e impulso, creatividad y racionalidad. En conclusion el talento humano de una
organizacion, si se desarrolla y se aplican de manera adecuada las diversas politicas de gestion,

este talento se transformara en una fuente real de ventaja competitiva para cualquier organizacion.

4.2.3 Cadena de valor de la gestion del talento humano en las Pymes de Aguachica, Cesar.

Es importante sefialar que la propuesta, y finalmente el disefio del modelo es el principal aporte
del presente estudio e investigacion. Lo mas importante para el desarrollo del modelo es su
aplicacion o validacion en la préctica social. No se puede definir su valor o sus resultados hasta

ante no sean aplicados en una o varias pequefias y medianas empresas del territorio.

En la figura 1 se concreta el modelo en cuestion de cadena de valor pero a continuacion se
sefialan las principales tareas a ejecutar dentro del disefio del modelo, lo que indica su validacion:
(1) Identificacion de las bases, (2) Caracteristicas de la cadena, (3) Diagndstico inicial, (4)
Determinacion de prioridades, (5) Analisis de los actores y agentes, (6) Analisis de las principales
actividades, (6) Establecimiento de sistema indicadores, (7) Proyecto Empresarial, (8) Estrategia
(Cooperacion e Integracion), (9) Acciones para solucionar deficiencias, (10) Balance general o

evaluacion del desempefio, y (11) Control , Seguimiento y Correcciones.

Figura 16. Modelo de cadena de valor para las Pymes.
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D MEJORAMIENTO, INTEGRACION SOSTENIBILIDAD, EFICIENCIA

(- ) 3

PROVEEDORES A
MATERIAS .
( PRIMAS) EMPRESA o ENTIDAD POBLACION
SUMINISTRADORE — CLIENTES
S (SERVICIOS) =
FINANCISTAS [ = ] COMPETIDORES
(BANCOS) PRODUC RO
GOBIERNO e
TRANSFORMAR LOCALIDAD O
LOCALIDAD O VID [ B ] TERRITORIO
TERRITORIO 2133
MEDIO AMBIENTE
MEDIO AMBIENTE [ COMERCIALZAR ]
\ j COMPONENTES

1. CADENA DE VALOR EN EL
TERRITORIO Y EMPRESA

2. ACTORES Y AGENTES

3. ANALISIS DE LOS ACTORES Y
AGENTES

4. ANALISIS DE LAS ACTIVIDADES

5. ESTRATEGIA FINAL

Fuente: Representacion grafica del modelo de cadena de valor para Pymes en la ciudad de
Guayaquil.

Como se incorpora en el diagrama anterior, la representacion del modelo de cadena de valor,
establece una relacién entre la empresa y su entorno; constituido por sus proveedores, aquellos que
provienen con las principales fuentes de materias primas; los suministradores, entidades las cuales
proporcionan los servicios necesarios para el funcionamiento, desarrollo y actividades en general.
Los financistas o financieros que pueden ser tanto bancos como sector privado, empresarios 0
grupo de estos, fondos para el desarrollo o grupos de capital que realicen las principales

aportaciones monetarias.

No se puede apartar el intercambio directo con los clientes, enfoque también a la poblacion en
general puesto que el resultado productivo o el servicio en especifico siempre tienen influencia en

aquellos ciudadanos a los cuales ofertan los valores finales. Aca también es necesario establecer
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relaciones con agentes y actores que intervienen en la produccion, transformacion vy
comercializacion del bien dado. Relacion se establece con los competidores o algunos de estos,
pues en la medida que la entidad sea capaz de ser mas eficiente, mas competitiva de disminuir sus
costos y a la vez aumentar beneficios y salarios entonces las principales rivales en la competencia

tendrén que hacerlo en medida similar.

Intercambio fundamentado ademas en la cooperacion e integracion se establece entre la
Empresa y el gobierno, la localidad y el territorio asi como el Medio Ambiente, relacion que debe
estar basada en el respeto, cuidado de las normas y procedimientos asi como el intercambio

equitativo.

La pequefia y mediana empresa es el centro del modelo, constituye el eje principal, a la vez de
ser el nucleo y el corazon de la investigacion. No se desconoce la influencia a la cual es sometida
debido a la fuerte presion tanto del entorno interno y externo. La Cadena de valor o el enfoque de
las misma no constituye un marco cerrado sino que tiene una fuerte ascendencia e impacto sobre
todos los entes vinculados a una actividad o proceso empresarial, esta influencia puede ser mayor
0 menor en dependencia del nivel en que se actle o desempefie, el impacto puede trascender las

barreras geogréficas y situarse como ejemplo internacionalmente.

La gestion correcta y adecuada de este modelo comienza con la definicion de las bases del
mismo como primer componente del modelo y de vital importancia. Una vez identificado, definida
las bases se proceden a detallar las principales caracteristicas del modelo; una vez obtenidas se

extiende al cumplimiento del grupo de Tareas anteriormente sefialadas.

Como primera actividad o tarea realizada en el campo de estudio se procede al diagnostico del
objeto de estudio. Este diagnostico puede ser variado, utilizando diversas técnicas e instrumentos
como la Matriz VESTER, la Matriz FODA, Diagrama Causa-Efecto entre otras; apoyandose en
diagnosticos precedentes pero contando siempre con la ayuda de personal valioso y con amplios
conocimientos tanto dentro como fuera de la empresa. Este diagnostico también abarca al territorio

identificandose aspectos vitales como: (1) Cultura e identidad del territorio; (2) Recursos Humanos
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y Recursos Financieros; (3) Conocimientos, Tecnologia, Investigacion y Desarrollo; y (4)
Gobernacion y Medio Ambiente.

Una vez realizado el Diagnostico Inicial, obtenidas las principales deficiencia y puntos
fortalecidos se procede a la determinacion de prioridades a trabajar en corto y mediano plazo. Las
prioridades o sea la determinacién y claridad de las mismas permitira la orientacién en general,
para luego planificar la estrategia y las acciones a efectuar. Ya establecidas las acciones con niveles
de prioridad se puede continuar con el Analisis de los actores y agentes que intervienen en la
cadena de valor. Se debe identificar a estos segun su funcién, para ello se auxilia de un grupo de
encuestas y entrevistas a todos aquellos involucrados. Es una actividad que requiere la busqueda

y recopilacion de informacion.

Una vez analizados los agentes y actores se listan las principales actividades en las cuales
participa la empresa. Un ejemplo de estas se puede constituir en actividades primarias (Logistica
interna y externa, produccién, marketing y ventas, y servicios) y actividades de soporte
(infraestructura, recursos humanos, tecnologia, compras, medio ambiente, juridica legal,

actividades externas, etc.).

El Sistema de Indicadores representa la siguiente actividad a desarrollar, el mismo estara
compuesto por un grupo de indicadores obtenidos a partir de encuestas realizadas a trabajadores y
directivos de la entidad. Estos indicadores se agruparan por actividades tanto primarias como de
soporte. Los indicadores son un conjunto de variables cuantitativas y/o cualitativas sujetas al
calculo que acceden a observar las condiciones y las tendencias de cambio concebidas en la
entidad, en correspondencia con el fruto de los objetivos y metas previstas. Constituyen
herramientas de control de orden gerencial, necesarios a la evaluacion de la gestion de toda entidad.
Los indicadores permiten el monitoreo continuo que establece las condiciones e identifica los

diversos indicaciones que provienen del desarrollo normal de las actividades.
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Figura 16. Cadena de valor segln la gestion del talento humano.

Cadena de Valor

Procesos V

\

1) Estratégions

Nepma i de ks process e e
prohm il e euw

7) Misionales

S (BT

Rorowees g

wescad il 1 s mracae s peepoiticdel.

(Gestion del talento
)) humano por
compedencias

Identificacion de las ventajas competitivas de ka gestion del talento
humane en las Pymes de Aguachica, Cesar v su infleacia en el
desarrollo economice sostenibles de las mismas

A

4, Identificacion de los falentas Capital human; Capital Tntelectual

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.4 Esquema de propuesta para las Pymes del municipio de Aguachica Cesar.

Tabla 10. Esquema propuesto para las Pymes de Aguachica.

Incorporar trabajadores Identificar las

Gestion teniendo en cuenta las Equipo de gestion del . .
. : competencias necesarias
organizacional | necesidades de la talento humano - .
para el éxito empresarial
empresa
Lideres de area en la |Elaborar manual de
empresa competencias
Lider de la

Vincular trabajadores con
las competencias
requeridas por la empresa

implementacién de la
gestion del talento

humano
. Trabajadores
- Proveer opciones de -
Gestion de participantes en las | Elaborar planes de
desarrollo laboral y .
desarrollo mejoras de los desarrollo
personal
procesos

Elaborar planes de
evaluacion de competencias

Mejorar los procesos de
Valoracién gestion del talento
humano

Directivos de la|Evaluar la gestion de talento
empresa humano

Especificar acciones 'y
planes de mejoramiento de
la gestion de talento
humano por competencias

Representantes de los
trabajadores de la
empresa

Fuente: Elaboracién propia

4.2.5 Andlisis objetivo 2.

Con el desarrollo de este objetivo 2 se determina la gestion del talento humano como una
ventaja competitiva para las pymes del Municipio de Aguachica, Cesar, la cual a través de una
cadena de valor realizada se mide las fases; gestion organizacional, gestion de desarrollo y
valorizacion. También se obtiene el proposito que es; incorporar trabajadores teniendo en cuenta
las necesidades de la empresa, Proveer opciones de desarrollo laboral y personal, Mejorar los

procesos de gestion del talento humano.
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Por otro lado se encuentran los participantes; en cuanto a gestion organizacional se debe contar
con un equipo de gestion del talento humano, lideres de area en la empresa y lider de
implementacion. En cuanto a gestion de desarrollo; trabajadores participantes en las mejoras de
los procesos y valorizacion: se debe contar con directivos de las empresas y representantes de los
trabajadores de las empresas y por ultimo se identifican sus capacidades como; identificar las
competencias necesarias para el éxito empresarial, elaborar manual de competencias, vincular
trabajadores con las competencias requeridas por la empresa, elaborar planes de desarrollo,
elaborar planes de evaluacion de competencias, evaluar la gestion de talento humano y especificar

acciones y planes de mejoramiento de la gestion del talento humano por competencias.

4.3 Desarrollo objetivo 3

Disefiar un instructivo para fortalecer la gestion del talento humano en las Pymes de Aguachica,

Cesar.

La gestion del talento humano en las Mipymes del Municipio y las actividades que realizan
como departamento encaminan el éxito de la organizacion, se debe encargar de establecer las
condiciones necesarias para que las personas crezcan integralmente, aporten a la permanencia de
las mismas en el mercado y puedan desarrollarse personal y socialmente logrando que se

desempefien eficientemente en sus cargos.
4.3.1 Modelos de gestion.

La finalidad de los procesos de gestion en las Mipymes consiste en la toma de decisiones
donde participan todas sus partes en relacion con el entorno, logrando cumplir metas y objetivos

trazados para incrementar la competitividad, productividad y permanencia en el mercado.

Tabla 11. Paso a paso de modelo de gestion para las Mipymes.

Segun Michel Godet la gestion estratégica es un concepto introducido
en los afios setenta para establecer las condiciones que permitian a las
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organizaciones adaptarse a un mundo de cambios, estar atentos al
cambio y por medio de estrategias establecidas poder avanzar; y el
concepto de prospectiva estrategia se introdujo en los afios noventa y
planteaba que la anticipacion prospectiva ayudaba a las acciones y
proyectos estratégicos de las organizaciones.

La gestion por procesos consiste en un conjunto de actividades
secuenciales, de actuaciones, decisiones y tareas encadenadas y
organizadas para conseguir un resultado final; se caracteriza por una
mejora continua de las actividades desarrolladas.

El valor de este modelo, se basa en el reconocimiento que se le da a
cada individuo, y a su potencial para desarrollarlo a favor propio y a
favor de su entorno, es decir, de las organizaciones.

Este modelo se podria definir como la alternativa de gestion que parte
del aseguramiento de la experiencia y el conocimiento que adquiere
la organizacion como posibilidad de desarrollo; en otras palabras,
busca aprovechar el conocimiento, el talento y la experiencia
colectiva e historica.

Implica la construccion de un conocimiento que se referencia en la
accion, quehacer o desempefio, y que se realiza en un entorno o
contexto determinado. Existe una relacion entre el talento humano y
las competencias, si se define el término “competencia” como un
conjunto de habilidades, saberes, técnicas, formas de pensamiento;
que le permiten al empleado desarrollar un desempefio, éste seria el
nivel de perfeccionamiento en el cual se encuentra la competencia.

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.2 Estrategias de gestion del talento humano para Mipymes de Aguachica.

Existen diferentes modelos de gestion organizacionales como lo son: gestion estratégica y de

liderazgo, gestion del talento humano, gestion del conocimiento y la informacién, de recursos y

capacidades, gestién de procesos y tecnologia, gestién de riesgos, gestion de intermediacion

financiera, entre otras. Los mas representativas actualmente fueron expuestos anteriormente; estos

modelos de gestién nacen como respuesta a cambios en el entorno que obligan a las empresas a
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realizar procesos de adaptacion, o porque estan en blsqueda de ser mas competitivos, de lograr un

posicionamiento en el mercado o una diferenciacion.

El motivo de estos modelos de gestion organizacional radica en el valor y reconocimiento que
se debe dar a cada persona dentro de una Mipyme buscando su desarrollo personal, su crecimiento
intelectual y el cumplimiento de sus necesidades y expectativas como ser humano y profesional,
que a su vez siendo el pilar esencial en las organizaciones ayuden a impulsar las Mipymes del
Municipio, posicionandolas en el mercado y haciéndolas mas competitivas; la busqueda de este

modelo persigue un valor agregado a las Mipymes de Aguachica, Cesar.

Tabla 12. Paso a paso de estrategias de gestion del talento humano para las Mipymes.

En definitiva las personas en una Mipyme son un elemento clave,
contribuyen con la sostenibilidad y competitividad de la organizacion. El
modelo organizacional escogido como mas ajustado a las Mipymes del
Municipio de Aguachica, es el modelo de Gestion por Competencias, que
estd intimamente ligado con el talento humano.

De acuerdo a lo consultado y expuesto en esta monografia, se plantean
las siguientes estrategias de gestion del talento humano para Mipymes
del Municipio de Aguachica; estas estrategias estan enfocadas para el
desarrollo por parte del area o departamento de Talento Humano, y areas
directivas encargadas de tomar las decisiones:

* Reconocer a las personas como la fuente de ventaja competitiva, el
valor agregado y diferenciador de las Mipymes del Municipio; logrando
asi el planteamiento de estrategias que contribuyan con el desarrollo
personal y a su vez con el crecimiento de la organizacion.

* Desarrollar capacidades organizacionales que administren las aptitudes
y competencias de los trabajadores con su ubicacion en puestos de
trabajo acordes, para permitir el logro de los objetivos de la organizacion.

* Velar por las necesidades de las personas que conforman la Mipyme,
ya que se demostrd que la productividad esta ligada con el nivel de
satisfaccion del trabajador, se necesita la creacion de ambientes laborales
donde las necesidades de los trabajadores sean satisfechas.
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» Ampliar la visién en el aspecto de buscar solamente rentabilidad para
la Mipyme, entendiendo que centrados en las personas, que son el activo
mas importante, indirectamente mediante la motivacion y el compromiso
con los empleados se afectara de manera positiva la organizacion.

» Disefiar un sistema de gestion que dé respuesta a los objetivos y metas
de la Mipyme, mediante el conocimiento de las competencias y aptitudes
y préacticas o metodologias correctas que incentiven los aportes y
potencialicen el talento.

» Reconocer y manifestar el talento y el valor que se le da a cada
trabajador, tanto socialmente, como salarialmente; pues son factores que
hacen parte de la motivacion personal de un ser humano, la necesidad de
reconocimiento social, de promocion y la remuneracion adecuada por las
labores que realiza.

» Formar a las personas, tener claras politicas de desarrollo intelectual y
personal, constantemente brindar oportunidades de crecimiento y
formacion de competencias.

» Fomentar procesos de aprendizaje mutuo, donde se brinden
entrenamientos y capacitaciones para los trabajadores que influyen en el
desarrollo humano, y para el area de talento humano donde se detecten
falencias para la futura implementacién de correctivos que permitan
continuar con las labores efectivamente.

* Desarrollar procesos de fortalecimiento entre trabajadores, para que se
pueda evidenciar una sinergia que promueva la colaboracién y
cooperacion; como sesiones de Coaching.

* Implementar procesos de seguimiento, control y retroalimentacion, con
el fin de determinar aspectos que puedan ser mejorados.

* Generar procesos de solucion de problemas, que contribuyan al éxito
de la Mipyme, el conflicto es un aspecto inherente al ser humano,
mediante el fortalecimiento de estrategias adecuadas y efectivas para
resolverlos.

* Procesos de valoracion en todos los ambitos, personal, interpersonal,
grupal, colectivo y organizacional; con el fin de elevar el bienestar
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personal, colectivo y organizacional y asi facilitar el cumplimiento de
objetivos.

* Crear ambientes de esparcimiento 0 momentos en los que se permitan
las relaciones interpersonales, se reconocen las caracteristicas como
seres sociales; brindar las herramientas para desarrollar relaciones
interpersonales asertivas.

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.3 Andlisis del desarrollo del objetivo 3.

Con el desarrollo del objetivo 3 se logro realizar un paso a paso de modelos de gestion del
talento humano tales como; gestion estratégica organizacional y prospectiva, gestion por procesos,
gestion del talento humano, gestidn del conocimiento y gestion por competencias. En cuanto a la
gestion de estrategias se realizd un paso a paso con modelo de gestidn para Pymes y estrategias de
gestion del talento humano plantadas para Mipymes del Municipio de Aguachica, Cesar.

Discusion

Con el desarrollo del objetivo 1 se busca observar e identificar las Mipymes del Municipio de
Aguachica a través de una encuesta dirigida a la poblacion de estudio con el fin de diagnosticar la
gestion del talento. En la actualidad la adquisicién de maquinaria y de insumos no son los Unicos
factores fundamentales en la operacion de una micro, pequefia y mediana empresa. El talento
humano de la organizacién también hace parte fundamental en el desarrollo competitivo de una
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empresa. Este desempefio evidencia la importancia de la gestion y/o gerencia del recurso humano,
por lo menos desde el punto de vista de su contratacion. Pero en su actividad diaria, esta faceta de
la operacion no solo es un tramite administrativo. Se convierte en elemento esencial en los planes

estratégicos de las Pymes.

Con el desarrollo de este objetivo 2 se determina la gestion del talento humano como una
ventaja competitiva para las pymes del Municipio de Aguachica, Cesar, la cual a través de una
cadena de valor realizada se mide las fases; gestion organizacional, gestion de desarrollo y
valorizacion. También se obtiene el proposito que es; incorporar trabajadores teniendo en cuenta
las necesidades de la empresa, Proveer opciones de desarrollo laboral y personal, Mejorar los

procesos de gestion del talento humano.

Por otro lado se encuentran los participantes; en cuanto a gestion organizacional se debe contar
con un equipo de gestion del talento humano, lideres de area en la empresa y lider de
implementacion. En cuanto a gestion de desarrollo; trabajadores participantes en las mejoras de
los procesos y valorizacion: se debe contar con directivos de las empresas y representantes de los
trabajadores de las empresas y por ultimo se identifican sus capacidades como; identificar las
competencias necesarias para el éxito empresarial, elaborar manual de competencias, vincular
trabajadores con las competencias requeridas por la empresa, elaborar planes de desarrollo,
elaborar planes de evaluacion de competencias, evaluar la gestion de talento humano y especificar
acciones y planes de mejoramiento de la gestion del talento humano por competencias.

Con el desarrollo del objetivo 3 se logro realizar un paso a paso de modelos de gestion del
talento humano tales como; gestidn estratégica organizacional y prospectiva, gestion por procesos,
gestion del talento humano, gestion del conocimiento y gestion por competencias. En cuanto a la
gestion de estrategias se realiz6 un paso a paso con modelo de gestion para Pymes y estrategias de

gestion del talento humano plantadas para Mipymes del Municipio de Aguachica, Cesar.
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Conclusiones

Al evidenciar la importancia que tienen las Mipymes en el Municipio de Aguachica, Cesar
como principal factor generador de empleo y soporte de crecimiento empresarial, y de igual
manera identificando los diversos factores externos que afectan el crecimiento de la Mipymes
(oportunidades de expansién y exportacion de sus bienes, las imperfecciones del mercado, falta de
capital, tecnologia e informacion sobre oportunidades de negocios de diversa indole, la obtencion
de recursos y su financiacion, entre otros), adicional los factores internos (concentracion del poder
por parte de los directivos, falta de delegacién de funciones, tecnologia incipiente, falta de
planeacion a corto, mediano y largo plazo, los canales informales de comunicacion y la deficiente
administracion del talento humano que las componen.) son sin duda factores que afectan positiva

0 negativamente el crecimiento y desarrollo de las Mipymes.
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Después de analizar estos factores y de revisar las diversas teorias acerca de las ventajas
competitivas que deben crear las organizaciones para poder permanecer en el mercado y crear
diferencia con los competidores, nos centramos en la gestion de talento humano como unico factor

diferenciador en este mundo globalizado.

Al identificar el factor de mayor relevancia como principal pilar de generacion de ventaja
competitiva en la actualidad en las organizaciones “La gestion del talento humano” podemos
definir que las Mipymes en Aguachica, Cesar no tienen claridad de la importancia de la misma y
en la actualidad en varias organizaciones ni siquiera existe la gestion de talento humano como

parte fundamental en el desarrollo de la organizacion.

La inversion de capital en el desarrollo de las capacidades de las personas, “Teoria de los
recursos y capacidades (Barney 1991)” el cual considera el analisis interno de la organizacion
como el aspecto prioritario, esto hace que las organizaciones deban dedicar una atencién prioritaria
a identificar, desarrollar, proteger y desplegar dichos recursos y capacidades que generan una
verdadera ventaja competitiva a largo plazo.

Asimismo, después de revisar los beneficios de la teoria de recursos y capacidades
implementadas en las organizaciones se llega a la conclusion que la implementacion de la misma
generan organizaciones con mayor valor agregado en el desarrollo de sus funciones generando son

duda ventaja competitiva.

Es el momento sin duda que las Mipymes apuesten tiempo y los recursos suficientes a la gestion
del talento humano, ya que esta es la nueva forma de ser competitivo en este mercado globalizado
y de lleno de exigencias que piden una diferencia notoria en la prestacion de sus servicios sin

importar si es micro, mediana o grande empresa.
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Recomendaciones

Al iniciar esta investigacion nos enfrentamos a retos como el de poder identificar claramente
las teorias que actualmente estan rigiendo en entorno a la gestion del talento humano en las
organizaciones Mipymes en Aguachica, Cesar. A nivel mundial existe gran cantidad de
documentacidn, libros e informacion que puede ser de ayuda para sustentar las teorias que se

plantean en los diferentes estudios.

A nivel Aguachica, Cesar la investigacion esta dividida bien sea por departamentos o por
sectores (industriales, de servicios), y la informacion de estadisticas que soporten la investigacion
son de dificil acceso, de igual manera la informacion esta limitada. Por tal motivo existe un campo
muy amplio en Aguachica para poder generar investigacion de campo ya que dia a dia se crean
mucho mas Mipymes que pueden ser investigadas para que generen resultados contundentes de
las teorias impartidas en el mundo por los especialistas en el tema de la gestion del talento humano
como factor de ventaja competitiva en las organizaciones sean pequefias, medianas o grandes

empresas.
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Apéndices
Apéndice A. Encuesta para las Mipymes del Municipio de Aguachica.
UNIVERSIDAD POPULAR DEL CESAR SECCIONAL AGUACHICA
DIRECCION DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE EMPRESA
ENCUESTA
El objetivo es conocer y analizar la gestion del talento humano en el desarrollo
econdmico de las Mipymes en Aguachica, Cesar. Trabajo realizado por estudiantes de
administracion de empresas del 10 semestre como proyecto de grado con fines educativos.
Elaborado por Meneses Mendible Dayanifer y Rojas Sanchez Juan Carlos.

NUmero de empleados segln su area

A. Administrativa

B. Operativa

Sector de actividad econémica que corresponde
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Alimentos
Grafico
Textil

Construccion

m o o & »

Otros: (Especifique)

Figura juridica a la que corresponde la empresa:

Sociedad anénima
Compaiiia limitada
Comandita
LaS.A.S

Otra (Especifique)

m o o W >

Se solicita que por favor lea detenidamente cada una de las siguientes afirmaciones y

marque la opcion que se adecue mejor a su opinion.

CAPITAL HUMANO

1. Considera usted que la empresa cuenta con el talento humano necesario para su
operatividad.
A. SI
B. NO

Argumente su respuesta

2. Si el capital humano de la empresa estd debidamente capacitado puede aumentar sus

niveles de productividad.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
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C) Indiferente
D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

3. Lacomunicacion con el capital humano, influye de manera positiva en la productividad de
la empresa.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C)Indiferente

D)De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

4. Un buen ambiente laboral permite un mejor desarrollo de las actividades por parte del

capital humano, por tanto, aporta al desarrollo econémico de la empresa.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C)Indiferente

D)De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

5. Si el capital humano esta en constante formacion disminuyen los errores en sus actividades
laborales.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C)Indiferente

D)De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo
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6. La empresa se vuelve mas competitiva, ordenada y productiva si el capital humano tiene
una buena gestién y estructuracion.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo

C) Indiferente

D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

COMPETITIVIDAD

7. La organizacion es competitiva siempre y cuando sus productos sean de buena calidad.
A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C) Indiferente
D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

8. La empresa se vuelve competitiva cuando se innovan los productos y se presta un buen
servicio al cliente.

A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo

C) Indiferente

D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

9. Lainversion en talento humano capacitado, con capacidad de innovacion y generar nuevas
ideas, hace mas competitiva a las empresas

A) Totalmente en desacuerdo
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B) En desacuerdo
C) Indiferente
D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

10. El uso de nuevas tecnologias contribuye al crecimiento de la competitividad en el mercado.
A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C) Indiferente
D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

11. Cuando existe un buen manejo de los bienes financieros la organizacion se vuelve
competitiva.
A) Totalmente en desacuerdo
B) En desacuerdo
C) Indiferente
D) De acuerdo

E) Totalmente de acuerdo

12. Cuentan los empleados con capacitaciones por medio de la empresa.
A) Sl
B) NO

13. Cual es el factor diferenciador de la empresa.

A) Competencia
B) Calidad
C) Marca

D) Mejor Servicio
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Otra (Especifique)

14. De qué forma se motiva el personal de la empresa.

A) Comisiones
B) Cuadro de honor

C) Eventos culturales

Otra (Especifique)

15. Conoce bien su competencia en el mercado

A) sl
B) NO

DESARROLLO ECONOMICO

16. La organizacién cuenta con disponibilidad de recursos para solventar los costos para el
buen funcionamiento de su empresa.
A) Sl
B) NO

¢ Cuales son?

A) Capital propio
B) Cuenta crediticia

C) Préstamos a terceros.

17. La empresa cuenta con los estandares ambientales.
A) Sl
B) NO
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(Especifique)

18. La empresa cuenta con un proyecto o sistema de riesgos en caso de una posible
eventualidad
A) Sl
B) NO
19. Ubicacion de la empresa estratégicamente y si afecta el medio ambiente.
A) Urbana
B) Rural

(Especifique)

20. Que aportes tiene la empresa a la sociedad
A) Cuidado del medio ambiente
B) Genera empleo

C) Satisface sus necesidades

Otra (Especifique)

21. Namero de familias que beneficia la empresa.
A) 05A 10
B) 10 A 30
C) 30 A 40

Otra (Especifique)
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Apéndice B. Poblacion generada por camara de comercio Aguachica.
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Apéndice C. Poblacién determinada por camara de comercio de Aguachica.

114



!
E
[
fi
i

e s e | 1 0 £ VOIHOVIY (W 40 0
“CIONTTWONE OIS U000  LISTRISET OTUSET  AGWNYD RO 3S0MOHISYO T34 & N I O
YVETCONKITVI O SOT00DR 2216661 Q¥ADN8NdS.0TTY 0 00Y¥00 YZNYINTY OSVATY 9 N 7 0T W
NEHVBSH TV O00L SOTONIOC  ZZZT666T  OESZSTEST W SSZSTEET  NOIEN3 O¥YATY OOVH00 YZNYINTY W I 95g [/ S
T SEVHIESYI 0T SOCOCOT  GITIGGET YINT 4705 TRL0W 9 N 7 G 0
SV 000 SOCODIO  GZTIGGGT  993CVISE W 63975788 WEONYETY NYHNG ONVINYW 9 W I 7 -
UATSTVIUC  S0EOTOT  SZTIGGET OLITIIHYWY T3 SLOYSYEY 9 N 7 e/
QST CTIWIOU  TOO0OC  STUTGGGT  GESOSEOS WEGOE0S  OHINANINAGE ONIGEVYID ZINTYD 9 N I W O
WEEIMVIWIL 000D TZTIG66T  LOSSSTGST N 058ST6ET SN OLEETIS YNV B34 ¢ N I W o
1O CIVHINAVI ST OCTISIO  GTOUGGGT  TAZ6S/9T 11657997 YN0V 0G30YS 9 N I oI
CIT-EEIVISSYI 00T [I90OCOC  ZZ016661 SANYISHLIA 9 YN 7 o9l #
CIT-E STVMISSVD 0D0C  [190WOC  ZZOTGGET  YSOGSTSET W S0S8T68T BN 3507 OMINDHN OdINYD 9 N T [0 A
O @ VMNYDOC0C  ZOEDCOC  ZIOTG66T STHOMARINY SINODNBILSIO 9 N 7 30 S
OI0 @ VMISSVD ROZ  Z0EDODOC  TIOTGG6T  BOSSSCGHT W 95892681 QIAY( 138 ZONNW 9 N I g "
-5 8T V38N 0202 GULOOZOT  $00T566T SINOINEIAISI] STIVINEWO0 9 N 7 Wit 00
é GUOWI  FOOTG66T  ZRCETSY6Y AT NGWEYD BOWVISAN OGNOLNDTT 9 ¥ I ol |6
VS 2T VOISO 00T OCTONCOZ (2606661 QI943 SOMLY0G30 9 N 7 I S
£P-YS 7T VH358Y) 0207 OZT000C  (760666T  BSISSSOGY J600006F  YHIOVASAOYTO Y¥¥ OTIL0E 9 W T wT L
ESCE FIVMISNYD 00T OTEOOCOD (2606661 SOTIGYHINSS TYIVASY) T34¥NS 9 YN z ST 9
J0VSSE FIVAINAYD RO OVEDOOC  [760GG6T  TSOSZ00GTS TR0SZ00KT8 L1 SOQIGVHIANES TWIVANYD 73S 9 YN T £ W S
YO STVMIEEYI 600 [ZEDGIOC  TZ60666T VOIA VRSINN43 A YIINO0HA 9 YN 7 St b
CEVO OTVMINEYD 600 [ZOGIOC  TZG0GG6T  OVSCESO6H POTE06F  ¥IAO YNV Z3NOIS00E NVATYO 9 N T €61 0T £
MWETTROTETVOLTE  HOGMTO 7206661 ISNOW AZXIW SOISTES34 A YOI VNG ¥NOY 9 N 7 WU T
S TVIDEINOOHIO < [ONV-IN SDNGHO3LAvAOH[s  LN[S] OENED < DeuNaa 4] TYID0S NOZVY [+ D10 153« M1vt-153 + THOSUV [« [ZINYD¥O < BNOGOHE < INDIELVM T
o N W 1 ! f _ H 3 1 3 g 3 8 ¥
-
v
v WOV s N
enposy o) 904053 . ol n ULaoIEY r qung ' apdedeog
ﬂ%memwwm g e s i awﬂ WMHW% nﬁ.w“u R % cumminenE 55 55 .F-¢ - -FIN s b
‘ 7 .ms_ﬁum = o & o i, . iad0y B =
¥ M< ooy £ W2 @ wm m : P wAenE 4 @== V- T T any

62 & © Q v B, ®may  WEg ey cufedipowsg  mesq ooy JPUERE

115



