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SINTESIS®

La Gestién Humana esti fuertemente condicionada por factores externos derivados
del temor por el retorno a pricticas degradantes, la presién de grupos internacionales
y el aumento de la conciencia social de algunos empresarios, lo que ha generado un
movimiento de buenas pricticas laborales expresadas en cddigos de conducta
exigidos por organismos y empresas multinacionales, dirigidos a erradicar las que
afectan las capacidades y condiciones del ser humano en el ambiente laboral.

La adecuada gestién del talento humano sirve para estimular el clima creativo e
innovador en las empresas, clave para alinear estratégicamente las organizaciones y
hacerlas mds competitivas en el marco de una economia globalizada que exige
buenas practicas de Gestiéon Humana.

En este articulo se presenta la relacién entre la estrategia y las practicas de Gestién
humana de algunas empresas comerciales de la ciudad de Pereira, con base en lo que
la OIT considera como buenas pricticas.

DESCRIPTORES: Gestion Humana, buenas pricticas, estrategia, empresas
Pereira.

Clasificacién JEL: M12; M14; M10

ABSTRACT

Human management is strongly influenced by international pressure and
increasing social awareness. These factors have created the emergence of good
labor practices included in codes of behaviour established by multinational
enterprises and international organizations. These codes seck to suppress those
actions that impair workers' conditions within the corporate environment.

Adequate human management enhances companies' innovation, a key element
thatallows them to better compete in local and global markets.

This article presents the relationship between strategies and practices in human
management in some companies based in Pereira, and in light of the good
practices that have been set forth by the International Labor Organization in this
domain.

DESCRIPTORS: Human Management, Best Practices, Strategy.

JEL Clasification: M12; M14; M10

5 Lainvestigacion trata sobre los aportes del subsector comercio al desarrollo de Pereiray Dosquebradas, desde las
perspectivas economica, historica, de politicas puiblicas y de gestion. En cada componente se articulan trabajos de
grado realizados por estudiantes para optar su titulo de administradores de empresas, con el acompariamiento de
los docentes del grupo de investigacion Desarrollo Empresarial, que se encuentra clasificado como C en
COLCIENCIAS. En este caso, el grupo de trabajo asumio soélo empresas comerciales de Pereira.
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Este articulo es parte de una investigacién en curso sobre los aportes del comercio al desarrollo de
Pereira desde los componentes econémico, histérico de politica ptblica y de gestién empresarial. En
este componente de gestion, el proyecto macro identific algunas empresas del subsector Comercio de
Pereira en las que se estudié la aplicacién de las buenas pricticas que propone la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) y su relacién con la estrategia empresarial.

La investigacién no abordé las buenas pricticas como el cumplimiento de la legislacién colombiana
por parte de las empresas, sino que procura conocer inclusive aquellas que superen las obligaciones
legales. No se profundizé en la estrategia como tal, porque su foco es verificar si en la formulacién
estratégica de las empresas estudiadas aparecfa de manera explicita una relacién con la gestién del
talento humano.

Delimitacion de los alcances de la investigacion

La Gestion Humana estd fuertemente condicionada por factores externos
derivados del temor por el retorno a pricticas degradantes, la presién de grupos
internacionales y el aumento de la conciencia social de algunos empresarios, lo
que ha generado un movimiento de buenas pricticas laborales expresadas en
cédigos de conducta exigidos por organismos y empresas multinacionales,
dirigidos a erradicar las que afectan las capacidades y condiciones del ser humano
en elambiente laboral.

Por otro lado, las empresas han cambiado, tanto en su estructura como en sus
procesos y actuaciones, buscando la eficiencia de su produccién y responder a las
expectativas de retorno de la inversiéon a los capitalistas, lo que podria
denominarse condicionantes internos.

En la economia colombiana los crecimientos se califican como moderados, a
pesar de la relativa estabilidad después del proceso de apertura de la tiltima década

Administradora de empresas.
Administradora de empresas.
Administradora de empresas.
Mg Administracion, Profesor ucpr, director del trabajo de grado.
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del siglo pasado, que descubri6 problemas en la capacidad de las empresas para
insertarse en los mercados internacionales, como la falta de aplicacién de los
altimos avances de la tecnologfa de gestion para lograr organizaciones que
aprendan y utilicen las capacidades y potencialidades de sus empleados en la
construccién de una ventaja competitiva sostenida, indispensable para hacer
frente alos retos de la globalizacién.

En el contexto colombiano, las investigaciones sobre el factor humano en las
empresas se han hecho sobre fracciones restringidas y delimitadas de la realidad,
son independientes y aunque sean comparables, son pocos los autores que lo han
hecho. Ruiz (2008) plantea que a pesar del reconocimiento del talento humano
como factor estratégico, existen agentes externos que amenazan la estabilidad
laboral.

Un aspecto reconocido en discursos gerenciales y que al mismo tiempo coincide
con los planteamientos de importantes tedricos del drea administrativa, es la
significativa importancia de la gestién del talento humano (GTH) en las
organizaciones, ya que las personas como fuente de ventaja competitiva sostenida
se han revalorizado adquiriendo preponderancia tanto en la formulacién como
enlaejecuciéon de la estrategia empresarial.

En el caso colombiano, las investigaciones de Calderén (2008), quien trata la
relacién entre la gestion humana y el incremento de valor de empresas en
Colombia, para todos los sectores econémicos; y Calderén, Alvarezy Naranjo
(2008) quienes relacionan la estrategia empresarial y la gestion humana de
empresas industriales en Colombia, ratifican las hipétesis tedricas sobre la
relacién entre la calidad de la gente y la expectativa de los resultados y se
proponen verificar la correspondencia entre los postulados tedricos y las pricticas
de GTH en empresas colombianas.

El problema que se investigé en algunas empresas comerciales de la ciudad de
Pereira consiste en la aplicacion de buenas pricticas de Gestion Humana, segtin

elmodelodela OIT.
Delimitacion del problemay formulacion de objetivos.

Para evaluar las consideradas buenas pricticas de gestién humana con base en la
OIT vy su relacién con la estrategia empresarial en algunas de las empresas
comerciales de Pereira, se realizé una escogencia no representativa sino tedrica
(Eisenhardt, 1989, en Martinez, 2006, p. 183) de las empresas de cada subsector
seguin las necesidades del grupo de investigacién de Desarrollo Empresarial de la
ucpr, cuyos miembros asumen el papel de expertos por sus investigaciones
anteriores y el conocimiento del comercio de Pereira, lo cual permitié
seleccionar una muestra por conveniencia para un proyecto macro sobre el
comercio local.
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La investigacién partié de la pregunta ¢Cudles son las buenas pricticas de
Gestién Humana (GH), segtin la Organizacién Internacional del Trabajo que se
emplean actualmente en algunas empresas del subsector comercio de Pereira y
surelacion con la estrategia empresarial?

De acuerdo con la pregunta anterior, el objetivo general fue determinar cuiles

son las buenas pricticas de Gestion Humana (GH), segin la Organizacién

Internacional del Trabajo, que se emplean actualmente en algunas empresas del

subsector Comercio de Pereira y su relacién con la estrategia empresarial. Los

objetivos especificos son los siguientes:

* Indagar sobre los conceptos y aplicaciones de las buenas practicas de GH.

* Revisar los conceptos tedricos sobre la estrategia, el capital humanoyla GH.

* Investigar las relaciones entre GH y estrategia de Empresas Comerciales de
Pereira.

Caracterizacién de lainvestigacion

La investigacién es cuantitativa porque apela al contraste entre unos postulados
tedricos (Martinez, 2006) y la actuacién de unas empresas para deducir si la
matriz conceptual (buenas pricticas de GH, segtin la OIT) se cumple, lo que
caracteriza un estudio con predominio deductivo (Aktouf, 2001, p. 35). Como se
conoce poco sobre las buenas pricticas de gestion humana en el subsector
comercio, adquiere caricter de exploratoria (Yuni y Urbano, 2003, pp. 179 -180),
de un primer acercamiento de la teoria al objeto de estudio (Martinez, 2006, p.
171) y es descriptiva por cuanto caracteriza rasgos generales de las empresas
comerciales en estudio; explica lo que es (Tamayo, 1999), en este caso, las buenas
practicas identificadas a partir de una relacién tedrica que «caracteriza de
antemano» (Yuni, J. y Urbano C, 2003, pp. 179, 180) la importancia de tales
practicas de GH para las organizaciones.

“(...) la cuestién de generalizar a partir del estudio de casos no consiste en
una “generalizacién estadistica” (desde una muestra o grupo de sujetos hasta
un universo), como en las encuestas y en los experimentos, sino que se trata
de una “generalizacién analitica” (utilizar el estudio de caso tnico o mdltiple
parailustrar, representar o generalizar a una teorfa)” (Martinez, 2006, p. 173)

Sibien el método utilizado tiene elementos comunes con el estudio de caso, por
cuanto no pretende generalizaciones y estudia una pequefia muestra, no llega
hasta la comprensién de las causas por las cuales las empresas comerciales
estudiadas adoptan o no las buenas pricticas de GH promovidas por la OIT.
Como “el estudio de casos ofrece sus mejores resultados en la generacién de
teorfas” (Martinez, 2006, p. 171), esta investigacion no se consideraria como tal,
asi comparta algunos elementos.
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La unidad de observacién fueron algunas de las consideradas por la OIT “buenas
pricticas” de empresas comerciales representativas de la ciudad de Pereira. La
unidad de andlisis fue el Departamento de Gestion Humana o quien hiciera sus
veces, estudiada mediante la técnica de entrevista. Igualmente, se acudié a
fuentes secundarias como libros, revistas y documentos digitales.

La informacién se recogié mediante entrevistas a personal directivo y su
validacién se hizo por triangulacién (Martinez, 2006, p. 182) con observacién y
estudio documental, tal como se recomienda para estudios no experimentales (p.
177). Con el marco tedrico se hizo el proceso de operacionalizacién y luego se
transcribieron las entrevistas y parcialmente los documentos, en los asuntos
pertinentes, para concluir con el andlisis global frente a la teorfa (p. 176). En tal
sentido, hay validez de constructos por cuanto el proceso de operacionalizar
“implica relacionar un instrumento de medicién con un marco teérico general
para determinar si el instrumento esti ligado a los conceptos y a las
consideraciones tedricas” (Namakforoosh, 2003, p. 232).

El instrumento utilizado fue la gufa de entrevista compuesta por 33 preguntas.
En la primera parte se indagd por las generalidades del entrevistado y de la
empresa (nombre, cargo, experiencia, trayectoria comercial, ntimero de
empleados y distribucién por género); en la segunda parte se indagd sobre la
formulacién estratégica y las percepciones de los entrevistados sobre el recurso
humano; y en la tercera parte se pregunté sobre cada una de las buenas pricticas
que la OIT recomienda parala GH.

Marco tedrico

El recurso humano es un factor critico para el éxito organizacional y es dificil de
manejar por el caricter complejo del hombre en el trabajo, sea desde el punto de
vista de los costos de mano de obra, de las calificaciones, de la motivacién, de los
comportamientos o de la cultura (Guerin, 1992 p. 1).

Algunos empresarios consideran que primero estin las personas, en segundo
lugar los clientes y en tercer lugar los accionistas (Branson en Pfeffer, 1998, p.
281) y se afirma que las fuentes tradicionales de ventaja competitiva son
facilmente imitables o sustituidas por otras (Sdnchez, 1997). Por tanto, “si las
empresas consideraran verdaderamente a las personas como valiosos activos
estratégicos, los directivos advertirfan que una fuerza laboral competente y
consagrada constituirfa un requisito previo para el éxito” (Davenport, 2000, p
23). A la par con la produccién, el mercadeo y las finanzas, la administracién de
personal ha llegado a ser una funcién importante dentro de la organizacién

(Alpander, 1985; Calderén, Alvarez, y Naranjo, 2008).
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La organizacién es una estructura donde prevalecen las relaciones sociales
(Garrido, 2006, p. 128), fundamentales para lograr los objetivos y que sus
miembros actiien como red para consolidar la tendencia permanente al
incremento de la productividad (Castells, 1999), a veces descuidando otras
facetas de la persona como su dignidad y sus derechos cuando sélo se le ha
contratado por el aporte de energia, habilidades, conocimientos y otros recursos,
de acuerdo con los diversos significados de la relacién laboral y del trabajo, segtin
los periodos histéricos (Edwards, en De La Garza, 1986, p. 17).

El principal aporte de los trabajadores a las empresas estd dado por el capital
Humano, definido de diferentes formas, como la planteada por la Organizacién
para el Comercio y el Desarrollo Econémico: “El capital humano es el
conocimiento, las competencias y otros atributos que poseen los individuos y
que resultan relevantes a la actividad econémica (Calderén y Castaiio 2005, p.
401). “Las personas no constituyen costes, factores de produccién ni bienes. Son
inversores en un negocio, que pagan con capital humano y esperan conseguir un
beneficio por su inversién” (Davenport, 2000, p. 12).

Para que el capital humano logre demostrar su importancia, Davenport (2000)
plantea la necesidad de la medicién partiendo de un sistema de elementos como
su vinculacién con la estrategia, contratacién de inversiones de capital humano,
contexto para el rendimiento, construccién de capital humano y la retencién de
inversores. El conocimiento es el activo mds importante de las organizaciones y
propio de los recursos humanos, que nuevamente se consideran indispensables
para su crecimiento y productividad. En esta linea, han surgido modelos de
gestion que reconocen el valor del conocimiento y que pretenden valorar la
importancia de la informacién y del conocimiento, facilitar el aprendizaje en las
organizaciones y valorar la aportacion de las personas. (Sinchez, 1997, p. 163;
Garrido, 2006).

Otro activo intangible es el capital social (Kliksberg, 2001), considerado la
variable que mide la colaboracién social entre grupos de un colectivo humano, y
como se usan individualmente las oportunidades surgidas de tres fuentes
principales: la confianza mutua, las normas efectivas y las redes sociales. (Putnam
y Coleman, 1993, en Kliksberg, 2001.). En la base del capital social esta el capital
humano e intelectual.

Hamel (en Garrido, 2006, p. 41), plantea que el proceso empresarial es resultado
de la eleccidén estratégica, mientras Pfeffer (1998) explica que “una estrategia
basada en las personas puede proporcionar una fuerza organizativa que, a su vez,
puede crear oportunidades de lograr beneficios” (1998, p. 290).

La teoria de comportamiento, postula que la efectividad en la implementacién de
una estrategia determinada depende en gran medida de la conducta de los
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empleados, por lo tanto, la organizacién deberia adoptar pricticas de recursos
humanos que estimulen un comportamiento de los empleados consistente o
armonioso con la estrategia empresarial (Grant, en Garcia, 1996).

Segtin Pfefter (1998), es importante reconocer que una correcta gestion de
personal no es la inica base para alcanzar el éxito competitivo, pero bajo ciertas
condiciones, la efectiva gestiéon de personal es importante en la comprensién de
las variaciones en los resultados empresariales.

El modelo de buenas practicas de la Organizaciéon Internacional del
Trabajo (OIT)

La OIT es la institucién mundial responsable de la elaboracién y supervision de
las Normas Internacionales del Trabajo:

“La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) esti consagrada a la
promocién de oportunidades de trabajo decente y productivo para mujeres y
hombres, en condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana.
Sus objetivos principales son promover los derechos laborales, fomentar
oportunidades de empleo dignas, mejorar la proteccién social y fortalecer el
didlogo al abordar temas relacionados con el trabajo” (OIT, 2010).

Esta investigacién se basa enlo que la OIT denomina buenas pricticas laborales,
tomando en cuenta sélo aquellas que aplican o son relevantes para el subsector
comercio: libertad sindical, eliminacién del trabajo infantil y proteccién de los
nifios y los menores, igualdad de oportunidades y de trato, orientacién y
formacién profesionales, seguridad del empleo, salarios, horarios de trabajo,
seguridad y salud en el trabajo y seguridad social. No se consideran normas
dirigidas a industrias como la minerfa y para oficios o riesgos no relacionados con
lo que usualmente realiza un trabajador de almacén o bodega.

El comercio

El comercio es subsector del sector terciario o de servicios y se puede definir
como “Intercambio de bienes entre individuos o grupos. Término utilizado
tanto para designar la actividad de comprar, vender y/o permutar mercancias para
la obtencién de un beneficio, como para designar el lugar o establecimiento
donde estaactividad se llevaa cabo” (Gran Enciclopedia de la Economia, 2010)

El comercio enlaregion

Una noticia publicada en el Diario del Ottn (2009), reporté para Risaralda un
bajo crecimiento econémico, ya que durante la presentacién del informe de
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coyuntura econémica socializado por la Cimara de Comercio de Pereira, se
revel6 que en el 2008 el Producto Interno Bruto (PIB) en Risaralda creci6 2,2 por
ciento, ciframenor en 5,5 puntos respecto al afno 2007. De otra parte, “Si se piensa
que Pereira es sobre todo comercio, esta tendencia a la baja es muy preocupante
para la economia local" (El Tiempo. 2008), lo que corrobora la Federacién
Nacional de Comerciantes (FENALCO), al considerar que este sector se
desacelerd, ya que el 34% de los comerciantes de Pereira reportaron disminucién
en las ventas durante un bimestre que marcé el porcentaje mas bajo en 58 meses
y unavision poco optimista del inmediato futuro.

Los resultados econémicos en el corto plazo de Risaralda y Pereira han cambiado
su tendencia, consecuente con la volatilidad de las variables de tipo macro y micro.
Esta situacién trae como consecuencia, menores posibilidades de empleo para
una parte de la oferta laboral, condicionando el desempeno de la actividad
econdmica en su conjunto (Sandoval, 2008, p. 3).

Resultados de lainvestigacion

Para la realizacién de la investigacién se seleccionaron algunas empresas comerciales
de Pereira que pudieran ser comparables, diferenciadas por nimero de empleados y
su tradicion en el mercado, en los siguientes subsectores: Miscelineos,
Supermercados, Ferreterias y Construccién, como se muestra en la tabla 1.

tradicionales

Almacén Cartagena

Actividad . —
comercial Empresa estudiada Caracteristicas
Almacén Caiman Cocina | 12 afios de servicio,
S.A 10 empleados
Almacenes

56 afios de servicio,
7 empleados

Distribuidor de
miscelaneos para

Comercializadora

60 afos de servicio,
130 empleados directos

Supermercados

el hogar Santander S.A. y 70 temporales.
o 24 anos de servicio,
Olimpica 47 empleados directos

Supermercado la 29

24 afios de servicio,
26 empleados

Ferreteriay
materiales
de construccion

Disferco

2 afos de servicio,
11 empleados

Sumatec S.A

55 anos de servicio,
20 empleados

La gestion humana en algunas empresas comerciales de Pereira

Se destaca que el componente estratégico sélo se presenta en las empresas con
mayor ndmero de empleados de cada subsector: Olimpica, Sumatec y
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Comercializadora Santander que tienen formulada su Misién, Visién, Politicas
de Calidad, Principios y Valores. Las empresas con menos empleados
comparadas con las anteriores, dejan ver que su trayectoria en el mercado y su
tradicién en la ciudad no se han visto determinadas por un pensamiento
estratégico, sino por una respuesta adaptativa al medio, como es el caso del
Almacén Cartagena, que tiene 56 afios en el mercado local.

Para la evaluacién de la alineacién del factor humano con la estrategia
empresarial, se tomaron como referencias las empresas que poseen su

direccionamiento estratégico escrito. Los resultados se resumen en el grifico 1.

Grafico 1: Alineacion estratégica del factor humano.

SUMATEC

(...) Buscamos el progreso y satisfaccién de OLIMPICA

nuestros clientes, accionistas y empleados, y a (...) ofreciendo un buen servicio y los mejores precios, con el
través de ellos el desarrollo industrial, respaldo de un talento humano comprometido e integralmente
comercial y social de la nacion capacitado,

Honestidad: Es actuar con integridad, con transparencia, con

(...) reconocidos nacionalmente como lideres en R
base en principios y valores.

la distribucion de suministros y materiales técnicos . .
Respeto: Es reconocer y aceptar nuestras diferencias.

por nugst;ra eSthtflra orAgramzamonal, SOlld?Z’ Trabajo en Equipo: Crear un compromiso compartido con
confiabilidad y satisfaccion de las expectativas de ideas, valores y metas comunes que nos permita reflejar unidad
nuestros clientes, accionistas y empleados. y equilibrio corporativo.

Creatividad e Innovacién: Capacidad de generar ideas
completamente nuevas e innovadoras que sirvan para obtener
resultados beneficios.

Aprendizaje: Disposicion para asimilar y poner en practica
conceptos NUEvos.

Actitud de Servicio: Disposicion para satisfacer las necesidades
del cliente, respondiendo en forma afectuosa y oportuna.

ALINEACION DEL
FACTOR HUMANO
CON LA ESTRATEGIA
EMPRESARIAL

COMERCIALIZADORA SANTANDER
(...) lideres en la innovacion, lograndolo
a través de un trabajo en equipo

Fuente: elaboracién propia.

Se evidencia que la empresa que tiene miés alineado su personal con la estrategia
organizacional es Olimpica, porque se encuentra tanto en su misién como en sus
principios y valores, lo que indicarfa la importancia que tiene el factor humano
para esta organizacién. Por otra parte, la empresa que ofrece mayores beneficios
y participacién a la gestién humana es la comercializadora Santander, aunque
esto no se encuentre directamente reflejado en su direccionamiento estratégico.

En el momento de entrevistar a los directivos de las empresas se les pregunté si
consideraban al factor humano como clave de éxito y las respuestas fueron
afirmativas, pero al continuar con las indagaciones se verificé que hay
incoherencias entre lo dicho vy las pricticas, ya que las empresas pequenas sélo
ven el empleado como factor clave para aumentar sus ventas y productividad,
pero no invierten en ellos.
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Segtin las buenas pricticas de la OIT, en referencia a la Libertad sindical,
negociacién colectiva y relaciones de trabajo, sélo hay una empresa de las
estudiadas donde existe actualmente sindicato. Con este resultado y por las
evidencias obtenidas se deduce que posiblemente los sindicatos se crean en las
empresas con mayor namero de empleados, pero actualmente se encuentran
muy reacias a que se posibilite la creacién de grupos sindicales, inclusive una de
ellas no permite actividades de integracién de sus empleados.

El trabajo infantil, se encontré en tres empresas, con las caracteristicas que se
detallan en el grafico 2.

Grafico 2: trabajo infantil en algunas empresas comerciales de Pereira.

TRABAJO

/ ALMACEN 1 \ / INFANTIL \ / ALMACEN 3 \

Se encuentran Han trabajado menores de

subcontratadas edad, pero son familiares,
empresas que que estan interesados en
exclusivamente / ALMACEN 2 \ conocer el l’ngOCiO. Sus
ponen a disposicion Esta empresa refiere funciones son muy
menores de edad. haber contratado en basicas, como por
Cumplen funciones una ocasion un menor ejemplo vigilar las

de empacadores. de edad, con el ventas.

- S/ permiso de sus padres. Hay una excepcion de la
Sus funciones se OIT que se refiere a los
basaban en la negocios familiares, que
organizacion y conteo emplean a sus hijos o

pupilos. Esta empresa no

de tornillos.
K / Kincumple la restriccion. /

Fuente: elaboracién propia.

Teniendo en cuenta la igualdad de oportunidades, en las empresas indagadas se
demostr6 que atin se conserva discriminacion referida al género de las personas,
ya que predomina el sexo masculino, con excepcién de la comercializadora
Santander, donde predomina el género femenino en la seccién administrativa.

En cuanto a la orientacién y formacién profesionales, el apoyo que brindan las
empresas a la educacién de los empleados se basa exclusivamente en las
facilidades de horario para que los interesados puedan estudiar, ya que los
préstamos se brindan por medio de los fondos de Empleados, aunque en algunas
empresas no se ha presentado ningtin caso de empleados que estudien.

En ninguna empresa se brinda apoyo financiero para la educacién de los
empleados, por tanto se recomienda la participacién del Gobierno y de las
Empresas para erradicar el desempleo y la pobreza, como lo refiere la OIT. Se
destaca entonces que el capital intelectual de las personas que laboran en las
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empresas comerciales estudiadas, es bisico, lo cual imposibilita su actualizacién
y ladifusién de nuevos conocimientos que favorezcan la productividad en el rea
de trabajo.

En relacién con la jornada de trabajo, tres de las siete empresas estudiadas
manejan un horario regular de lunes a viernes de 8am a 12pm y de 2pm a 6pmy
los sdbados de 8am a 12pm. Las restantes tienen horario extendido y en una se
constatd exceso de trabajo hasta después de las 6 de la tarde, con lo cual incumple
el horario recomendado porla OIT.

Sélo en dos almacenes tienen empleados subcontratados por medio de una
cooperativa. En cuanto a las empresas que manejan empleados temporales,
manifiestan que tienen los beneficios de ley en las mismas condiciones de los
vinculados directamente, De acuerdo con la seguridad y salud en el trabajo,
referida por la OIT, se encontré que las empresas suministran la dotacién legal de
ropas o equipos a sus empleados, segtin el tipo de labores que cumplen. El
estudio no hallé diferencias significativas. Las ARP son las encargadas de la
capacitacién en seguridad e higiene en el lugar de trabajo. Se logré descubrir que
las condiciones de trabajo en los establecimientos se diferencian por su nivel o
cantidad de empleados, ya que mientras mayor es el ntmero, mejores
condiciones se brindan.

En cuanto a las condiciones de prevencién de accidentes, todas las empresas
poseen botiquin de primeros auxilios, para cumplir un requisito legal pero no se
indagé sobre su manejo ni los conocimientos en salud y prevencién. Los
entrevistados dicen tener asus empleados, tanto fijos como temporales, afiliados
a la Seguridad Social para cumplir un requisito legal. Aunque esta condicién no
se verificd, se asume que las repuestas de los entrevistados son veraces.

Los programas de salud Ocupacional, asi como la capacitacién, son realizados
directamente por las ARPy el cumplimiento se hace acorde con las disposiciones
legales. Estos resultados no se consideran determinantes para verificar si hay o
no cumplimiento de las buenas pricticas de la OIT.

Sobre las prestaciones extralegales, sélo una empresa concede a sus trabajadores
bonos para comprar ropa. Las demds se refieren a las bonificaciones por ventas e
incentivos monetarios como aportes extralegales, pero se pueden asimilar como
componentes de los incentivos por ventas. En todas las empresas manifestaron
que no existen factores internos o externos que afectan el pago de los salarios a los
empleados en las fechas establecidas, ya que consideran que es una prioridad.

Una de las empresas ha realizado un cambio significativo en los dltimos cinco
afos porque ha reflexionado acerca de la importancia de la gestién humana para
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el desempeno y funcionamiento de la organizacién. De acuerdo con lo anterior,
cred el Departamento de Recursos Humanos para apoyar y dar valor al factor
humano como clave de éxito en la estrategia empresarial.

CONCLUSIONES

Con base a la revisién tedrica se encontrd que varios autores concluyen que la
relacién entre el capital humano, la gestiéon humana y la estrategia son muy
importantes para obtener una ventaja competitiva duradera. Algunos autores
hacen referencia a que los recursos humanos se deben tomar como un factor
estratégico en las organizaciones por el papel tan relevante que juegan en la puesta
en marcha de las estrategias y como fuente de ventaja competitiva sostenible.

Segtin las buenas pricticas planteadas por la OIT, se recomendarfa disminuir al
méximo el trabajo infantil, pero dada la problemaitica social del pais, el trabajo de
los menores se ha convertido en una gran posibilidad para adelantar sus estudios,
y en algunos casos es un factor que pesa mucho en la economia familiar. Por
acotacién de la investigacién no se establecieron las condiciones en que trabajan
los menores, de manera que pudiera hacerse un juicio sobre la conveniencia de
este tipo de trabajo.

Las buenas pricticas para el sector segtin la OIT, no se cumplen ensu totalidad en
las empresas comerciales estudiadas debido a la falta de interés por ampliar su
cumplimiento..

Se destaca principalmente que el componente estratégico en relacién con la
gestién del talento humano solo predomina en las empresas con mayor ntimero
de empleados de los subsectores estudiados. Se noté que este tipo de empresas
estin diferenciadas por una planeacion estratégica mds clara, ya que su
componente estratégico tiene explicitos la Misién, Visién, politicas de calidad,
principios y valores. Sin embargo, la relacién que existe entre GH y la estrategia
de las empresas comerciales que se estudiaron en Pereira, no se ve muy -reflejada
en su funcionamiento, pues, aunque el factor humano se tiene en cuenta y es
importante para el alcance de las metas institucionales, se evidencia que la
relacién con las estrategias es precaria en las empresas que la tienen formulada, y
en otras no existe.

Alindagar en algunas empresas comerciales sobre los conceptos y aplicaciones de
las buenas pricticas de Gestion Humana se evidencio, que aunque reconocen el
recurso humano como factor clave de éxito, no es lo suficientemente relevante
como para que influya en las decisiones. Por lo anterior se pudo concluir que en la
mayoria de las empresas entrevistadas el capital humano no representa un factor
estratégico.

JULIO - DICIEMBRE 2010 - UCPR - Pereira, Colomm i 15—



( La importancia de la gestion humana en algunas empresas comerciales de Pereira.

Sélo las grandes empresas estudiadas han empezado a ver la importancia del
talento humano en la organizacién, por tanto, cuentan con un departamento o
drea de recursos humanos que establece pricticas para mejorar el desempefio y
bienestar del personal. Atin asi se debe trabajar mis acerca de la buena gestién del
talento humano como elemento diferenciador, factor clave de éxito y
propiciador de ventajas competitivas.

De acuerdo con evidencias obtenidas, se concluye que las empresas que hicieron
parte de la investigacién estin muy reacias a que se creen sindicatos.

En las empresas indagadas se demostré que atin se conserva una discriminacion
referida al género de las personas, ya que predomina el masculino, excepto en
seccién administrativa de una Comercializadora donde predominan las mujeres,
pero todavia se encuentra exclusion al comparar con las demds empresas.

Se concluye que las condiciones de trabajo en los establecimientos se diferencian
por su nivel o cantidad de empleados ya que mientras mayor niimero, mejores
condiciones se brindan con instalaciones sanitarias adecuadas y exclusivas para
ellos. También la iluminacién y ventilacién en empresas con mis empleados es
mejor, en comparacion con otras que son lugares muy oscuros y poco ventilados,
que contravienen lo que se refiere a un espacio éptimo de trabajo como lo refiere

laOIT.

Todas las empresas tienen a sus empleados afiliados a la Seguridad Social tanto
fijos como temporales, para cumplir un requisito legal. Los programas de Salud
Ocupacional, asi como la capacitacion, son realizados directamente por las ARPy
el cumplimiento se hace de igual manera en apego a las disposiciones legales.
Estos resultados no se consideran determinantes para verificar si hay o no
cumplimiento de las buenas pricticas de la OIT.

A partir de la entrevista se encontré que aunque una empresa posee mejor
alineacién de la formulacidn estratégica con la GH, y su proceso estd formulado
por escrito, no se realiza en la practica, caso contrario a lo que sucede con otra que
brinda mejores alternativas y bienestar a su personal, sin hacer explicita la
alineacidn su personal con el direccionamiento estratégico.

Lo que se encontré en la literatura administrativa es que el drea de GH debe
trabajar mis en el sistema de competencias, sin dejar de lado la importancia en el
manejo de aspectos como: capital intelectual, capacidad organizadora, sistemas
de trabajo de alto rendimiento, gestién por procesos, gestion basada en el valor,
asignacion de tareas, participacién, productividad y cambio cultural.
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