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Resumen

Introduccion. La presente investigacion surgié de una pregunta principal acerca de
las caracteristicas de los procesos de gestiéon humana en las empresas agropecuarias
y su incidencia en la competitividad organizacional. Para el marco tedrico se partié
de los conceptos de empresa, la empresa agropecuaria, la competitividad vy los
procesos de gestibon humana. Revisadas las fuentes, se encontraron algunos
estudios nacionales e internacionales que refieren, entre otras, a las prdcticas de
administracion y gestiéon de recursos humanos en empresas agricolas y pecuarias,
en donde explican temas como: la seleccién, la contratacién, la capacitacion y
la remuneracion de los trabajadores del campo. Obijetivo. El objetivo de la tarea
investigadora consistié en explorar las prdcticas de gestion humana en las empresas
agropecuarias de la subregién de Urabd (Colombia). Materiales y métodos. Se
ha utilizado un disefo de investigacién trasversal. La muestra se constituyé con
unidades productivas bananeras de los municipios de Carepa, Apartadé y Turbo en
la regiéon de Urabd. Se utilizé una encuesta estructurada y se procedié al andlisis
de la informacidn, contrastando los aspectos tedricos y el trabajo empirico para
establecer el aporte de la gestion humana a la estrategia organizacional. Resultados
y Conclusiones. Las organizaciones objeto de estudio tienen una persona responsable
del drea de Gestion Humana, cuyas caracteristicas dependen del tamarno de sus
operaciones. Sin embargo, el rol que desempefnan en su mayoria los responsables
del drea es de coordinacién, posicién que se ubica en el nivel operativo, mdximo en
el tactico. Los sistemas de gestion del dreq, se ejecutan de acuerdo a los criterios de
los administradores o dueros, lo que termina siendo un modelo cldsico tradicional
de corte operativo.
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Talent management in
agricultural & livestock
companies: The case of the
banana sector in Colombia

Abstract

Introduction. This investigation arose from a
main question about the characteristics of the
processes of human resource management
in agricultural enterprises and their impact on
organizational competitiveness. The theoretical
framework was based on the following concepts:
enterprise, agricultural and livestock business,
competitiveness and  talent management
processes. After the sources were revised, some
national and international studies were found,
and they covered subjects such as practices of
administration and human talent management
in agricultural & livestock companies. Topics
like selection, hiring, training and compensation
of workers are explained in that literature.
Obijective. Exploring human talent management
practices in companies from the Urabd sub
region (Colombia). Materials and methods.
A transversal research design was used. The
sample was built with banana production units
from Carepa, Apartad6é and Turbo, in Urabd. A
structured survey was used and the information
was analyzed by contrasting the theoretical
aspects and the empirical work in order to
establish talent management’s contribution
to the organizational strategy. Results and
Conclusions. The organizations studied have
people responsible for the talent management
areas, and their characteristics depend on the
sizes of their operations. However, the roles played
by those people are mainly of coordination,
a position located at an operative level and at
the tactical one in few cases. The management
systems of the area are executed according to
the criteria of managers or owners, and this is at
the end a classical-traditional operative model.

Key words: Agricultural & livestock companies,
talent management, impact, organizational
competitiveness.

As praticas de gestao do
talento humano nas empresas
agropecudrias. Caso: setor da

banana na Coléombia

Resumo

Introducdao. Esta investigagdo surgiu a
partir de uma pergunta sobre as principais
caracteristicas dos processos de gestdo de
recursos humanos em empresas agricolas e
seu impacto na competitividade organizacional.
Para dividir o quadro tedrico dos conceitos de
empresa, empresa agricola, a competitividade
e os processos de gestdo de recursos humanos.
Revisada as fontes, encontraram alguns estudos
nacionais e internacionais que dizem respeito,
entre outras, as prdticas de gestdo e gestdao
de recursos humanos em empresas agricolas
e pecudrias, onde explicam questbes como:
Selecdo, recrutamento, formacdo e remuneracdo
dos trabalhadores rurais. Objetivo. O objetivo do
trabalho de investigacdo foi explorar as praticas
de gestdo humanos em empresas agricolas na
sub-regiGo de Urabd (Colémbia). Materiais
e métodos. E utilizado um delineamento de
pesquisa transversal. A amostra foi formada por
unidades de producdo de banana nos municipios
de Carepa, Apartado e Turbo na regiGo de
Urabd. Um questiondrio estruturado foi utilizado
e procedeu a andlise dos dados, comparando-
se os aspectos tedricos e trabalho empirico para
estabelecer a contribuicdo da gestdo de recursos
humanos com a estratégia organizacional.
Resultados e conclusées. Organizacbes do
estudo tém uma pessoa responsdvel da drea

. '



Journal of Agriculture and

Julio - Diciembre de 2015. Vol. 4, No. 2. / E Restrepo et.al.

de Recursos Humanos, cujas caracteristicas
dependem do tamanho de suas operagoes.
Mas, principalmente, o papel desempenhado
pelos responsdveis pela drea de coordenacGo
é uma posigdo que estd localizado na méxima
de operacdo no nivel tdatico. Os sistemas
de gerenciamento de drea, sGo executadas
de acordo com os critérios dos gerentes ou
proprietdarios, o que acaba sendo um modelo
operacional corte cldssico tradicional.

Palavras importante: Empresas agricolas, gestdo
de recursos humanos, impacto, competitividade
organizacional.

Introduccidén

Loscambiossocialesytecnolégicosalosqueseven
avocados los paises, generan, simultaneamente,
cambios en las organizaciones, en sus procesos
productivos y, por supuesto, en su dmbito
laboral. Estas transformaciones han modificado
las actividades, y por tanto, las prdcticas de los
administradores para responder a las demandas
que exige el entorno productivo, para lograr los
niveles de competitividad necesarios e incursionar
en los mercados regionales, nacionales e
internacionales. Dados los procesos de cambio
(Cummings, 2007) a los que se ven sometidas las
organizaciones, las prdcticas de gestion humana
pasan de ser un factor meramente instrumental
a constituirse en un factor estratégico clave en
el desarrollo de las empresas y sus trabajadores
para el logro de los objetivos propuestos. Asi lo
plantea Chiavenato (2002):

Cuando las
tienden

organizaciones son exitosas,
a crecer; el crecimiento exige mayor

complejidad en los recursos necesarios para
ejecutar las operaciones, ya que aumenta el
capital, se incrementa la tecnologia, y, por
consiguiente, el nimero de personas, generando
asi (sic) la necesidad de intensificar la aplicacién
y destrezas

habilidades

de conocimientos,

indispensables para mantener la competitividad
del negocio; asi se garantiza que los recursos
materiales, financieros y tecnoldgicos se utilicen
con eficiencia y eficacia y que las personas
representen la diferencia competitiva que
mantiene y promueve el éxito organizacional en
un mundo globalizado.

La empresa Agropecuaria

La empresa agropecuaria es una unidad

de decisibn que combina conocimiento,
principalmente, tecnologia e informacion;
recursos naturales (tierra, agua, clima,

vegetacién y animales); recursos humanos y de
capital para producir bienes, ya sean de origen
animal y vegetal o servicios para un mercado
determinado y dentro de una operacién rentable
o sostenible (Guerra, 2002). Por lo tanto, son
las empresas que proporcionan materia prima a
otras industrias.

En Colombia, el sector agropecuario reviste
una importancia estratégica en el proceso
de desarrollo econdmico y social (Colombia,
Ministerio de Agricultura, 1990). El sector
genera mds del 20% del empleo nacional y
representa alrededor del 50% del empleo en las
dreas rurales. De otra parte, su produccion es
fundamental para el abastecimiento de alimentos
a los hogares urbanos y rurales, y de materias
primas para la agroindustria. Una buena parte
de su produccion se destina a los mercados
internacionales, evento que genera divisas y
ayuda a mantener una posicion superavitaria en
la balanza comercial agropecuaria.

No obstante, el sector agropecuario ha venido
perdiendo dinamismo en su crecimientoy muchos
de los empleos que genera son informales y de
baja calidad, lo que hace que el ingreso de los
pobladores del campo seq, en general, precario.
Y para que el sector agropecuario pueda
aprovechar las oportunidades de los tratados de
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libre comercio, debe ser productivo y sostenible
a nivel econémico y social. A propésito, la
sostenibilidad econémica se refiere a que el sector
debe ser capaz de generar los ingresos sobre la
base de las ventajas comparativas y competitivas
de sus producciones; y la sostenibilidad social se
refiere a que los ingresos generados por el sector
deben ser al menos suficientes para garantizar
una vida digna a todos los productores del
campo.

Con relacién a lo anterior, actualmente la zona
de Urabd (ubicacion del estudio) ubicada al
noroccidente del departamento de Antioquia,
cuenta con 35260 hectdreas en produccion en
los municipios de Chigorodé, Carepa, Turbo y
Apartadé. Las exportaciones de banano desde la
zona de Urabd (Villar, 2013) ascendieron en el
ano 2012, a 65,6 millones de cajas por valor de
USD 549 000 000, presentdndose una caida del
7,09% en el volumen, al compararlo con el ano
anterior que fue de 70,6 millones. Se estima que
hacia la Unién Europea se despacharon 49,9
millones de cajas que representan el 76% de la
fruta exportada por la regién.

Esta zona genera 21 500 empleos directos en
labores de campo; 3500 en las empresas de
integracién vertical, como fdbricas de cajas,
pldsticos, sellos, fumigacién, astilleros, snacks,
entre otros; y 75000 empleos indirectos en
los municipios del eje bananero: Chigorodd,
Carepa, Apartadé y Turbo. De empleos directos
e indirectos derivan su sustento unas cien mil
familias, es decir, cuatrocientas mil personas que
representan el 80% del total de la poblacién de
Urabd.

Se puede afirmar que la economia de Urabd
gira en torno al sector bananero, cuyo circulante
mensual es mayor a veinticinco mil millones de
pesos, lo que indica que las empresas bananeras
de Urabd, a través de sus trabajadores, le
entregan a la economia regional cerca de
trescientos mil millones de pesos al ano, que se

irrigan anualmente en el comercio local el cual
emplea una porcién importante del resto de la
poblacién que no estd laborando directamente
en las fincas bananeras.

En cuanto a la estructura de costos, la mano
de obra en la actividad bananera en Urabd
representa entre el 56% y el 60% del total de
costo de produccién de una caja. La mano de
obra necesaria en la producciéon del banano,
igualmente intensiva en cualquiera de los paises
que produce banano, no representa las cargas
que se generan en Colombia; mientras que en
nuestro pais un trabajador bananero cuesta en
promedioUS$950 al mes, en Ecuador su costo
no supera los US$500 y en Costa Rica que es
otro productor importante sus costos estan por
debajo US$800. La produccién de banano en
Colombia estd amenazada igualmente por la
competitividad de otros paises cuyos costos de
produccién y revaluaciones son inferiores a la
nuestra, en razébn a que sus costos laborales
y efectos macroeconémicos pesan diferente
dentro de la estructura de costos.

Finalmente, por exigencia de estdndares de
calidad, el banano es uno de los productos
agricolas que mds mano de obra debe invertir
en sus procesos de siembra, mantenimiento,
cosecha y empaque. Una hectdrea de banano
requiere en promedio 0,6 personas para sus
procesos de campo y empaque, mds el personal
administrativo que participa en la supervisiéon de
los cultivos.

El concepto gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2002) la gestién del talento
humano se define como un conjunto de
actividades relacionadas con la organizacién
laboral en su interaccién con las personas,
a través de actividades como: planeaciéon
estratégica del personal, seleccidn, contratacién,
evaluacion de desempeno, comunicacién,
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formacién y planes de carrera, clima laboral,
motivacidén, organizaciéon del trabajo, higiene,
seguridad y calidad de vida laboral, sistemas de
compensacién, actividades tendientes a lograr
el equilibrio entre los objetivos organizacionales
(supervivencia, crecimiento, rentabilidad,
productividad, calidad de productos y servicios,
reduccion de costos,  participacion en el
mercado, nuevos clientes, competitividad,
imagen) vy los objetivos personales (mejores
salarios, beneficios, seguridad, calidad de vida,
satisfaccion, consideracidén y respeto, mejores
oportunidades, autonomia y participacién).

La gestion humana ha evolucionado desde la
era de la industrializaciéon cldsica —relaciones
industriales, revolucién industrial hasta 1950—
, pasando por la era de la industrializacion
neocldsica —administracibn de  recursos
humanos, de 1950 a 1990— hasta llegar a la era
de la informaciéon y del conocimiento —gestion
del talento humano o capital humano, de 1990
hasta hoy— (Chiavenato, 2002).

Particularmente, respecto de la gestion del
talento humano, esta adquiere cada vez mayor
significacién y relevancia; por ello, el consenso
entre diversos autores e investigadores en cuanto
a que la gestién estratégica de este talento es
urgente para las organizaciones en el actual
escenario econémico internacional globalizado
(Beer, 1990; Harpery Lynch, 1992).

Teniendo en cuenta la importancia que hoy
tiene el capital humano para las empresas en
programas de mejora continua, el capital es la
sumatoria de activos tangibles e intangibles;
pero es el capital humano el de mayor relevancia
para el desempeno de las funciones en cada
organizaciéon. Al mismo tiempo, permite la

implementacion de todas las tareas para ejecutar
la estrategia, y para la satisfaccién de todos los
grupos de individuos, cuyos objetivos dependen
de los resultados de la organizacién, donde la
creacién de valor y ejecucién de la estrategia

debe ser la tarea primordial de los ejecutivos del
talento humano en Colombia (Morales Cartaya,

2006).

La gestion del talento humano nace de la
necesidad de encontrar mecanismos efectivos
para la administracion de personal y recursos
humanos dentro de las organizaciones. Ya se
contaba con mecanismos que permitian la
administracion de la empresa, en términos
de tiempo, eficiencia, productividad, costos
y ganancias, pero no habia un mecanismo
especializado para trabajar con el personadl,
dentro de la organizacién, sin tener en cuenta
solo su productividad y eficiencia, sino pensando
en ellos como seres humanos que tienen una
vida personal y familiar que también afecta o
mejora su desempeno laboral. Gracias a esto
nacieron en las empresas los departamentos
de recursos humanos, cuyo principal objetivo es
ayudar a que tanto los trabajadores como las
organizaciones logren sus metas. En el curso de
su labor, los departamentos de recursos humanos
enfrentan numerosos desafios que surgen de las
demandas y expectativas de los empleados, de
la organizacién y de la sociedad (Werther, 2001).
Asi mismo, deben contribuir a que la empresa
alcance sus metas, dentro de pardmetros éticos
y en forma socialmente responsable.

El término recursos humanos se refiere a las
personas que componen una organizacién. La
importancia de las labores de recursos humanos
se hace evidente cuando se toma conciencia de
que los seres humanos constituyen el elemento
comun a toda organizacién, en todos los casos
son hombres y mujeres quienes crean y ponen
en prdctica las estrategias e innovaciones de
sus organizaciones. “Los recursos materiales
hacen las cosas posibles, pero las personas las
convierten en realidades” (Nunez, 2013).
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Principios y objetivos del sistema de gestion del
talento humano

Hace tres décadas la funcién de direccién en la
organizaciéon era caracterizada por la autoridad;
dirigia a las personas como un medio, un recurso
mds. Ahora, se habla de una gestién basada en el
liderazgo. El Sistema de gestién humana define
los principios mds generales para el desarrollo y
movilizacién de las personas teniendo cuenta sus
caracteristicas y el contexto que la organizaciéon
necesita para alcanzar su misién. El manejo
directo de las personas es, y siempre ha sido,
parte integral de la responsabilidad de los
gerentes, los administradores y los supervisores.

Una empresa u organizacién debe definir las
responsabilidades del directivo, para cumplir
con las funciones de Desarrollo humano de la
siguiente forma:

* Promover la superacién profesional de acuerdo
con el puesto.
* Influir en el mejoramiento del desempeno.

* Propiciar la cooperacién y lograr excelentes
relaciones interpersonales.

= Control preciso de los costes de mano de obrg,
lo que permitird su uso eficiente.

= Desarrollar las competencias de cada persona.

* Promover excelentes condiciones de salud para
el personal.

* Evaluar a cada trabajador de acuerdo a su
desempeno.

= Ser previsor con las necesidades del personal
para el futuro.

= Ubicar a las personas adecuadas en el puesto
adecuado.

= Iniciar a los nuevos empleados en la Empresa.

En resumen, la Gestion de componente humano
incluye todas las decisiones y acciones directivas
que afectan la naturaleza de las relaciones entre
la organizaciéon y sus empleados. El Sistema de
gestion humana es la integracién estructurada
de un grupo de partes interrelacionadas entre si,
con el objetivo central de que cada integrante de
la empresa se esfuerce conscientemente por la
efectividad de la labor que realizan (Becker, B.,
Huselid, M., Ulrich, D., 2001).

Gestion del Talento humano en el contexto
agrolaboral colombiano

Los factores que inciden en la competitividad
de un pais o region, segun el Foro Econémico
Mundial (2013), son: la internacionalizacion
de su economia, la infraestructura de
comunicaciones y transporte, los modelos de
gerencia empresarial, el manejo de las finanzas,
el Gobierno (institucionalidad publica), el
desarrollo de la ciencia y la tecnologia, el capital
humano y el trabajo. Vista asi, la competitividad
tiene como base la construccion de capital, no
solo de tipo econdémico, sino natural, financiero,
de infraestructura, institucional, cultural, de
conocimiento y humano. En ese sentido, diversas
entidades mundiales encargadas de evaluar la
competitividad de paises y ciudades coinciden
en senalar al capital humano como uno de los
factores mds importantes para la competitividad.
Dicho capital estd constituido por las habilidades
y destrezas de los trabajadores para manejar los
sistemas y procesos complejos de la economia
global.

Para el caso del sector rural, Orozco y Renddn
(2006), resaltan la necesidad de una politica
comercial agropecuaria, orientada a modernizar
la produccidn, para que los bienes y servicios sean
competitivos, tanto en el mercado interno como
externo. En el caso de los trabajadores agricolas
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y los campesinos, desde hace algin tiempo
Colombia ha venido implementando reformas
en el sistema econdémico que la ha llevado
a realizar un proceso de ajuste estructural y a
iniciar el camino de la reconversién productiva.
Pero, la temporalidad en los empleos seguird
siendo una constante, por lo que se plantea el
desafio de lograr compatibilizar la flexibilizacién
del mercado del trabajo con la proteccién de los
derechos de los trabajadores.

El comportamiento de la oferta laboral rural
se caracteriza como un proceso de decisiones
secuenciales de los individuos. A partir de la
tradicion de los modelos de desarrollo rural, en
paises en desarrollo, los pobladores del sector
rural deciden participar o no en el mercado
laboral rural (Lewis,1954). A su vez, los que
participan pueden ocuparse. En el segmento
moderno, la disponibilidad de nuevas tecnologias
implica aumentos en la productividad; por
consiguiente, demanda nuevas exigencias para
los trabajadores que operan dichas tecnologias,
generando cambios en las prdcticas de gestién
humana direccionadas al rendimiento y a la
evaluacion de competencias.

La estructura de propiedad (Espinosa, 2009),
también incide en las prdcticas de gestion
humana, en razéon a que en el agro coexisten
diversas formas; una de las mds comunes es la
empresa familiar, donde el administrador es el
mismo dueno y es quien asume las funciones de
gestion humana. En otras ocasiones se contrata
un administrador externo. Lo anterior puede
dar lugar a ciertas implicaciones en el modo de
administrar la gestion humana (Allen y Lueck,
citados por Vargas, Paillacar, 2002).

La naturaleza de los sistemas productivos, como
las producciones estacionales (Mendez, 1996)
influenciadas porfactoresclimaticosygeograficos,
permean las faenas agricolas y, por consiguiente,
el modo de organizacion del trabajo y gestion
del personal. Todo lo anterior permite establecer

que si bien es cierto existe toda una base teédrica
para el andlisis y comprension de la gestién
humana, se deben tener en cuenta los diferentes
contextos, situaciones y particularidades de cada
sector para generar modelos de produccion
competitivos y sostenibles en el tiempo, lo cudl,
sin duda, es el aporte fundamental del presente
estudio en el sector agropecuario.

Materiales y métodos

La investigacién tiene un cardcter exploratorio
y descriptivo, por lo tanto, no inferencial ni
explicativo (Sampieri, 2007). Exploratorio,
porque pretende establecer el estado actual de
una situacién, en este caso, la relacién existente
entre los procesos de la gestibn humana vy la
competitividad organizacional de organizaciones
agricolas. Descriptivo, porque a través de la
observacion directa, el andlisis documental y la
encuesta, se realiza una descripciéon del manejo
de los procesos de gestibn humana en las
organizaciones seleccionadas.

Dado el caracter exploratorio de la presente
investigacion, y teniendo en cuenta el soporte
tedrico relacionado con el sector agropecuario,
la muestra se eligi6 priorizando sobre los
criterios de variedad, relevancia, significatividad
y diversidad tipoldgica de contextos y situaciones
organizacionales. Porla misma razén, sutamano
no fue determinado por una férmula estadistica,
sino en funcion del criterio de saturacion
informativa. El ndmero de organizaciones
participantes fue de 43 unidades productivas.

Resultados y discusion

La muestra del presente estudio es, en general,
representativa de la poblacién de la que

procede. Las unidades productivas objeto de
estudio se ubicaron en los municipios de Carepa,
Turbo y Apartadé. En relacién con la poblacion
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Tabla 1. Métodos utilizados para evaluacién del Sistema

Criterios Método

Criterios de Correlacion item-test Correlacién de Pearson
Calidad de los
Reactivos
Criterios de Confiabilidad Alfa de Crombach y Dos mitades de Guttman
CC‘I.'de del Validez de contenido Proceso adelantado por expertos
Sistema ; > . > —
Validez de construcciéon Método de extraccién: Componentes Principales

trabajadora en las unidades productivas objeto
de estudio, la mayoria estd constituida por
hombres, en una relacion 3 a 1. En cuanto a
la formacién académica, el bachillerato es el
nivel mds recurrente, seguido del nivel técnico.
El nivel de antigiedad de la poblacion estd
comprendido entre uno y diez anos. Respecto
de la edad, el mayor porcentaje de la poblaciéon

trabajadora oscila entre los 36 y los 50 afos. En
cuanto al tipo de contrato, cabe destacar que
la mayoria de la poblacién trabajadora en las
unidades productivas analizadas, posee contrato
indefinido. Por ultimo, en lo concerniente al lider
del drea de gestion humana, el cargo que mds
se repite es el de jefe.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos procesos de Gestién Humana

Variable Minimo Maximo Desv. tip.
Aprovisionamiento 43 2,30 4,70 3,74 0,64
Desarrollo 43 2,80 5,00 4,54 0,62
Formacién 43 2,00 4,20 3,54 0,61
Compensacion 43 2,83 4,80 3,71 0,74
Higiene y seguridad 43 2,67 5,00 4,52 0,61
Evaluacién desempeno 43 1,00 4,75 2,84 1,57
Dimensién estratégica 43 1,50 4,13 2,98 0,71
Impacto de la gestién 43 2,56 4,89 4,15 0,63
humana
Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados
En relacién con Aprovisionamiento en una en todas las demds variables. Las variables

escala de 1 a5, la media es 3,74 y la desviacion
tipica de 0,64, lo cual indica que hay una baja
dispersion de los datos. Es decir, el promedio en
este caso representa al grupo encuestado; por
esta razén se observa mayor homogeneidad en
las respuestas de la muestra. Lo mismo ocurre

que en general mostraron un sesgo positivo
(tendencia a la calificacibn mds alta) fueron:
desarrollo de personal, higiene y seguridad e
impacto de la gestién humana. Segun la tabla
5, un 46,5% de los encuestados consideran que
la Gestion humana no es un drea estratégica; el
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30,2% considera que lo es en alto grado, y solo  concluir que las opiniones estdn divididas y se
un 16,3% considera que si lo es, lo cual lleva a  tiene mds bien un sesgo hacia un drea operativa.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos dimensién estratégica de la Gestion Humana

Caracteristicas Minimo Mdximo Media Desv. tip.
La empresa establece planes de carrera para sus empleados 43 2,00 4,00 2,70 0,741
La empresa posee programas de retencion de talentos 43 1,00 5,00 3,23 1,377
La empresa gestiona el Balance vida_trabajo (trabajo flexible, 43 1,00 4,00 1,88 1,096
teletrabajo, programas que involucran la familia)
La empresa posee un programa para la gestion de la diversidad 43 1,00 4,00 2,28 1,260
La gestion humana de la empresa fomenta la responsabilidad social | 43 2,00 5,00 3,98 0,672
empresarial
La empresa posee sistemas de medicién en torno a lo que aporta la | 43 1,00 5,00 3,74 1,002
gestiéon humana a los resultados del negocio
La empresa posee programas para la formacién y el desarrollo de | 43 1,00 4,00 2,74 1,002
lideres.
La empresa posee programas para la construccién de capital social | 43 1,00 5,00 3,28 1,008

y relacional (trabajo en equipo, construcciéon de confianza, fomento
relaciones internas y externas)

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados

Las unidades productivas estudiadas le otorgan un gran valor estratégico a la retencién de talentos, a
la responsabilidad social empresarial y a los sistemas de medicién de impacto de la gestién humana.
Se observan deficiencias en el balance vida trabagjo.

Tabla 4. Impacto de la Gestién Humana

Caracteristicas N Minimo Mdximo Media Desv. tip.

La empresa atrae, motiva y retiene personas competentes y 43 3,00 5,00 4,02 0,556
comprometidas
Implementa rapidamente cambios importantes 43 2,00 5,00 4,33 0,808
Garantiza experiencias positivas en empleados y clientes 28 3,00 5,00 4,21 0,833
Implementa rutinas que dan como resultado alto desempefio 28 3,00 5,00 3,89 0,832
Trabaja sinergias para garantizar apalancamiento y eficiencia 43 2,00 4,00 3,47 0,667
Genera y generaliza ideas con impacto para la competitividad 28 2,00 5,00 3,75 0,967
empresarial
Incorpora lideres que obtienen resultados correctos 29 2,00 5,00 4,00 0,845
La gestion humana genera innovacién y creatividad en procesos 43 2,00 5,00 4,37 1,001
La gestion humana genera resultados econémicos positivos a la 43 3,00 5,00 4,79 0,559
empresa

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados
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De acuerdo con los resultados el 56% de la
poblacién considera que la gestion humana
genera un impacto positivo en los resultados
del negocio, por cuanto las empresas atraen,
motivan y retienen personas competentes y
comprometidas. En relacién con las funciones
que ejecuta el drea de Talento humano,

solamente se evidencia que el proceso de
evaluacion del desempenfo es tercerizado en un
46%. Las funciones de seleccién, capacitacion,
seguridad e higiene, y procesos disciplinarios,
son en un alto porcentaje ejecutados por la
misma empresa en cabeza del gestor de Talento
humano y en un minimo porcentaje por terceros.

Tabla 5. Coeficientes de asimetria y curtosis

Asimetria Curtosis
VARIABLES Calculo As Calculo curtosis
Estadistico = Error tipico Estadistico = Error tipico
Aprovisionamiento -,271 ,361 -0,749674696 ,020 ,709 0,028038503
Desarrollo -1,795 ,361 -4,966912972 2,442 , 709 3,444334832
Formacién -,629 ,361 -1,739614363 -,865 ,709 -1,2

Compensacion ,324 ,361 0,895831132 -1,585 ,709 -2,234817219
Seguridad e higiene -1,456 ,361 -4,030496818 1,539 , 709 2,170225053
Evaluacién -,069 ,361 -0,18974061 -1,775 , 709 -2,503368641
Dimension estratégica -,004 ,361 -0,01168342 -, 105 ,709 -0,148729891
Impacto -1,104 ,361 -3,054051761 912 ,709 1,286189953

Fuente: Elaboracién propia

Se calcularon los coeficiente de asimetria y curtosis para confirmar que, en el caso de las variables
higiene y seguridad, evaluacion del desempeno y desarrollo de personas, hay poca homogeneidad y
simetria, lo que indica el distanciamiento de la media y el sesgo positivo hacia las puntuaciones mds
altas; y en el caso de compensacion, dimensidén estratégica e impacto de la gestion humana, hacia

las puntuaciones mds bajas.

Conclusiones

En esta investigacion se han estudiado las
practicas de gestion humana en las unidades
productivas bananeras de la regién de Urabg,
desde la perspectiva de los gerentes y/o
administradores del drea de Gestion del talento
humano, a través de un diseno transversal,
descriptivo-analitico, mediante encuesta. Esto
ha permitido el acercamiento al conocimiento de
una serie de factores que inciden en los objetivos
de las organizaciones estudiadas.

Se analizaron las caracteristicas del lider
basados en la Evaluacién de competencias por
dominio (Ulrich et. al., 2008). En este sentido,
y de acuerdo con las respuestas obtenidas por
parte de los gestores de talento humano, se
concluye que el lider de esta drea es activista,
creible, propicia el cambio, posee habilidades
estratégicas, es ejecutor operativo e interpreta
el contexto social y lo articula con la estrategia
de negocio. Lo anterior contrasta con las
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respuestas dadas a la pregunta sobre el caracter
estratégico del drea de gestion humana, a lo cual
respondieron negativamente un gran porcentaje
de las personas,. Dado lo anterior, se considera
que por las caracteristicas de las organizaciones,
su perfil exportador y las diversas certificaciones
exigidas por la comunidad econémica europeaq,
el personal que lidera esta drea es altamente
competitivo, aunque no se le otorgue el estatus
de personal estratégico.

Existen diversas herramientas para la seleccion
de personal (Werther, 2001). En el caso particular
de las organizaciones estudiadas, se encontrd
que los procesos de seleccion no cuentan con
mapas de competencias y descripciones de
cargos acordes al sector agropecuario. Lo
anterior permite plantear que se requieren
mejoras en métodos e instrumentos de seleccién
adecuados a la cultura organizacional, al sector
agricola y a la regidon. En general, los lideres de
talento humano de las unidades productivas
estudiadas coinciden en que existe un adecuado
proceso de desarrollo y formacién de personal,
en cuanto a que este contribuye a un mejor
desempeno en el puesto de trabajo, al logro de
las estrategias de produccién y comercializacién
y, por consiguiente, a la competitividad.

Relativo al sistema de compensacion, en el
caso de las unidades productivas estudiadas, es
interpretado como que la empresa cumple con
todas las prestaciones legales, pero es claro que
el sistema de compensacion no obedece a un
estudio a profundidad de los puestos de trabajo;
es decir, no se tiene una metodologia para la
valoracion de puestos de trabajo.

En cuanto a las unidades productivas, estas
cuentan con programas y sistemas de higiene
y seguridad estructurados y formales que

garantizan el bienestar de los trabajadores,
se llevan registros y estadisticas de accidentes
de trabajo e incapacidades y se establecen
permanentemente planes

de mejoramiento.

Coinciden los encuestados en que es un
proceso que contribuye a la competitividad de
las organizaciones, lo cual tiene sentido si se
tiene en cuenta que estas unidades productivas
deben poseer certificaciones internacionales que
demandan altas exigencias sobre el tema, factor
que les garantiza la compra/venta de la fruta en
los mercados internacionales.

Ahora bien, la evaluacion del desempeno tiene
como finalidad evidenciar la efectividad del
trabajo de los colaboradores en relacién con
sus competencias, formacion y desarrollo para
elaborar planes de mejora o estimular con
incentivos (Werther 2001; Vargas et. al., 2002).
Los resultados de la presente investigacion
evidencian que las wunidades productivas
estudiadas no cuentan con programas bien
definidos, mucho menos con métodos e
indicadores de gestibn para un programa
estructurado y formal de evaluacion del
desempeno del capital humano.

En relacion con la dimensidon estratégica del
drea. (Calderéon, 2006), segun los resultados
obtenidos las opiniones estan divididas y se tiene
mds bien un sesgo hacia un drea operativa.
También es claro que en algunas unidades
productivas esta drea es tercerizada, asunto
que le otorga cierta légica a los resultados vy
se refleja en que las unidades productivas no
poseen programas estructurados de retencién
de talentos; dificilmente se gestiona el balance
vida-trabajo; son incipientes los programas para
la gestion de la diversidad; tampoco se tienen
programas para la construccién de capital social
y relacional (trabajo en equipo, construccion
de confianza, fomento relaciones internas y
externas); mucho menos sistemas de medicién
sobre la aportacion de la gestién humana a los
resultados del negocio.

Finalmente, frente al impacto de la gestion
humana en los resultados del negocio, los
encuestados coinciden en que [la gestidn
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humana] genera resultados econémicos positivos
a la empresa; sin embargo, es importante
aclarar que no se cuenta con metodologias e
instrumentos de medicion, mucho menos con
indicadores.
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