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Resumen

El crecimiento de las PYMES en Colombia ha venido con una constante aceleracion, el
incremento del Producto interno bruto, se ha venido apalancando en este gran grupo de
compafiias que estan generando empleo y crecimiento a la economia colombiana. Debido al
cambio constante dado por la globalizacion, estas organizaciones han tenido que adoptar una
postura de apertura al cambio, permitiendo otorgar valor a ciertos eslabones de la cadena que
antes no eran considerados como parte de estrategia Global de un corporativo. La Gestion del
Talento Humano ha tomado un rol de pieza clave en el engranaje, tomando en cuenta las
necesidades de los colaboradores y alinedndolas con el sentido profundo del negocio, a
continuacion veremos la importancia que toma las gestion del personal entendiendo su aporte, su
importancia y las estrategias que emplean en las organizaciones para hacer que cada uno de los
colaboradores sienta los objetivos como propios y los mantenga en su ADN para llegar a una

organizacion integra apetecida por el nuevo talento.

Palabras claves: Pymes, Colombia, cambios, capital humano, globalizacion, gestion, cambio,
trabajo, colaboradores.



Abstract

The growth of PYMES in Colombia has come with a constant acceleration, the increase
in the Gross Domestic Product, has been leveraged in this large group of companies that is
generating employment and growth in the Colombian economy. Due to the constant change
caused by globalization, these companies have had to adopt a position of openness to change,
allowing them to give value to certain links in the chain that were not previously considered as
part of a corporate Global strategy. Human Talent Management is one of those pieces that begins
to be part of the gear, taking into account the needs of the collaborators and aligning them with
the deep sense of the business, below we will see the importance that personnel management
takes, understanding their contribution, their importance and the strategies used by organizations
to make each of the collaborators feel the objectives as their own and appropriate them in their

DNA to reach an integrated organization desired by new talent.

Key words: Pymes, Colombia, Talent, Human Resources, management, work, employee,
Changes.



Introduccién

A lo largo de los afios las compafiias han buscado implementar una serie de estrategias que
les permita hacer una alineacién entre los objetivos empresariales y el manejo del capital
humano; debido a que se ha entendido a la organizacion como un conjunto que actividades para
personas y coordinadas por personas para maxilar un resultado.

Desde el planteamiento de los objetivos y estrategias dentro de las mismas se han
considerado dar mucho mas importancia al capital humano como herramienta precursora de
productividad y cumplimiento a niveles de satisfaccion interno y externo que permitan puntear
como organizaciones integrales a nivel pais.

Colombia no ha sido la excepcion en la mayoria de modelos de negocios que aportan dentro
de su producto interno bruto. Las PYMES del sector de la industria Quimica lideran los espacios
de integracion econdmica, aportando un crecimiento porcentual que afio a afio concede mas
oportunidades laborares a los colombianos; razon por la cual sus estrategias de negocio se
consideran como importantes e innovadoras pero a la vez exitosas, por tomar aspectos
relevantes que se habian dejado de lado por algunas organizaciones en su momento.

A continuacion veremos la importancia que ha tomado la gestion del talento humano en las
organizaciones PYMES, no solo como un area de la compafiia encargada de temas operativos y
financieros, sino como precursor de cambios de constante en la alineacién de los objetivos
estratégicos, liderando iniciativas que permiten que los colaboradores se sientan mas a gusto en
el desarrollo de sus funciones e interiorizando las mismas y dejando un conjunto que se refleja

en la rentabilidad del negocio.



Planteamiento de Problema

Durante el proceso de Globalizacion actual las organizaciones han venido desarrollando
estrategias que les permitan mantenerse vigentes en el mercado. Las organizaciones pequefias
han tenido que adoptar practicas con el fin de generar una estabilidad para todos los actores del
negocio, pero en la mayoria de los casos se ha dejado de lado importancia que representa el

capital humano dentro del correcto funcionamiento y consecucion de las metas colectivas.

Las pymes en Colombia en los ultimos afios se han constituido como una de las fuerzas
laborales méas amplias del pais, aportando casi el 80% del empleo segin los datos de
organizaciones como el DANE y ElI MINCIT razon por la cual también se convierten en un pieza

clave en el desarrollo de PIB no solo a nivel nacional sino Global.

Actualmente nuestro pais esta catalogado como uno de los precursores en la exportacion
de quimicos debido a su alta calidad hacia otros paises de la region como lo es el caso de
México, Perq, Brasil, Ecuador quienes los usan como materias primas de fabricacion para sus
productos finales que se comercializan exitosamente en sus mercados locales. Aunque la
industria en Colombia ha ido creciendo considerablemente de la mano de estas compafiias que se
han sabido posicionar en el mercado por su trayectoria y musculo financiero, las PYMES han
conseguido un espacio importante dentro de este sector industrial, no solo por su fuerza de
negocio sino por su capacidad altamente innovadora, en el desarrollo de productos y lineas de

negocios que antes no habian sido cubiertas por los gigantes en el mercado.

Con Base a lo anterior y revisando a detalle el desarrollo de las PYMES en los Gltimos
20 afios como fuerza de trabajo, se ha evidenciado que la Gestion del talento Humano se operaba

dentro de estas organizaciones como un factor externo sin influencia ni consecuencia en los



objetivos corporativos, ubicandolos ciertamente en proceso operativo sin mayor relevancia, Hoy
en dia esta experimentado otra realidad; dicho modelo se ha venido sufriendo importantes
transformaciones y estableciendo marcadas diferencias entre el modelo de las un gran empresa y
una tipo PYPE entendiendo que las necesidades y las soluciones estdn direccionadas a capitales

humanos diferentes.

Sin embargo y como resultado de estos cambios las pymes en Colombia han resuelto
apalancar su crecimiento no solo en niveles de venta, posicionamiento, introduccién de nuevos
productos o servicios, sino prestando mayor atencion del valor mas importante que debe tener

una organizacion para ser exitosa que es su capital humano.

Actualmente se dice que la felicidad del capital humano puede representar entre un 88% y
un 95% de aumento en la productividad (Carazo, 2010), pues la mayoria de las personas busca
encontrar un equilibrio entre su parte profesional y laborar, busca no solo ser reconocido por su
aporte intelectual sino humano, ser fuente en la toma de decisiones desde su rol, trabajar en su
proyecto de vida a la par del desempefio de una funcion, Asi mismo este estard mas conectado
con el desarrollo de las actividades propias de la funcion sino que a su vez estara aliado con los
objetivos institucionales mismos que tendran resultado la creacion de esas metas propias que
estaran desarrolladas de manera contigua a la mision y la visiobn empresarial para hacer una
construccion conjunta de un escenario ideal entre organizacion y colaborar; Todo lo anterior
sumado a una serie de estimulos que actien como un factor motivacional externo que fortalecen
al final el vinculo organizacién — colaborador se convertira en lo que al final defina deseo seguir

en determinada organizacién y no llevar el talento al servicio del alguien mas.



Pregunta de Investigacion

¢Cudles son las estrategias que aplican las PYMES quimico — industrial en Colombia

para la retencién del capital Humano actualmente?

Objetivo General

Analizar la importancia de la retencién del capital humano como un valor agregado

en las organizaciones PYMES

Obijetivos Especificos

v" Mencionar el aporte del capital humano a los objetivos misionales de las
organizaciones PYMES, que apalanca el crecimiento continuo del negocio.

v Determinar como desde la gerencia del Recurso humano se lideran procesos
que fidelizan el Talento en beneficio de la innovacion y apertura en las
organizaciones.

v Describir las Tacticas mas relevantes en la retencion de personal que ofrecen

estabilidad para los colaboradores.



El capital Humano como factor relevante en el desarrollo de Negocio.

Para disgregar la importancia que en la actualidad tiene el capital humano dentro de la
organizacion, debemos determinar a manera general el concepto de organizacion; Podemos
decir que los gremios o sociedades de personas que se establecen para trabajar en pro de unos
objetivos comunes, se denominarian como organizacién. Desde siglos atrds y desde teorias
como las de Henry Fayol o Taylor Gantt el concepto de administracion y de organizacién

respectivamente han tenido algunos cambios hasta llegar a lo conocemos hoy en dia.

Con el paso del tiempo han conseguido tomar la importancia, convirtiéndose en pilar
actual; ya no solo hablamos de empresa sino de organizacion con unos objetivos misionales

alineados al bienestar y crecimiento de los colaboradores

Los objetivos misionales de los negocios estan constituidos para personas y operados por
personas, con las necesidades similares que buscan ser satisfechas de un modo u otro, generando

una empatia hacia los logros conjuntos.

Ordenar, distribuir, alinear, mantener son actividades que no solo deben estar orientadas
a la esencia corporativa del negocio, estas deben estar direccionadas al capital humano de la
compafiia; El engranaje de todas las areas se considera como un valor determinante en el
levamiento de procesos, cada uno de los Stakeholders se convertira en Un eslabdn de esta gran

cadena, que permitira el Exito conjunto.

Las Pymes del sector quimico industrial en Colombia, han venido en un proceso de
aceleracion continua desde el afio 2016, convirtiéndose en el sector mas importante con un

crecimiento anual promedio de 11.6%, las materias primas que manejan pueden ser sintéticas o



naturales, extraidas o procesadas pueden dar origen a medicamentos, fertilizantes, maquillaje

entre muchos otros (Sicex, 2019)

Esta industria actualmente genera méas de 15mil empleos, que lo convierten en uno de las

mas portentosas nivel Global.

Si bien los nimeros mas las marcadas tenencias de crecimiento reflejan lo que se podria
denominar como el éxito rotundo de un negocio, es importante analizar una serie de variables
que se convertiran determinantes, como apalancamiento de ese repunte; Areas como planeacion,
compras, cuentas por pagar, comercio exterior, comercial y ventas, recursos humanos que se
encargan de ejecutar algin proceso interno en esa gran cadena del valor, son tan duefias de ese
crecimiento como la misma organizacion. Todas estas areas tienen un comun denominador, que
tal vez se convierte en el mas importante que es el Capital Humano, personas trabajando con

personas por intereses de personas y no solo de organizaciones.

En la altima década el andlisis de la influencia del capital humano en la organizacién ha
venido tomando mas y mas fuerza, Pues las grandes industrias a nivel local y global han
demostrado con cifras que el rendimiento de sus colaboradores ha impactado positivamente el
crecimiento de los negocios, llevando a compafiias a mantenerse en escalafones que se premian

no solo el aumento monetario sino que tan calidad laboral hay para quienes les estan sirviendo.

Con los contantes cambios a nivel empresarial que se experimentan en un mundo
Globalizado como el actual, las funciones propias de cada cargo, han dejado de ser un tema
netamente operativo para transcender a una habilidad mas enfocada a la toma de decisiones,
sinergia grupal mas amplia, un liderato autonomo de los procesos individuales, grupales, todo

esto con el fin de hacer que las organizaciones puedan ser mas eficientes y eficaces en cada uno



de los procesos; podemos ver la evolucion que han tenido la gestion de los colabores en las
organizaciones en los ultimos siglos, con relacion a sus rasgos profesionales, estilo de trabajo,
estilo de liderazgo, constitucion de la organizacion, entre otros que son muy relevantes y que nos

estan impactando directamente en los intereses de la organizacion.

En la ilustracion No. 1 se muestra como los constantes cambios que son el reflejo de que
las organizaciones no son las mismas de hace 40 afos atrés, las decisiones ya no estan en cabeza
solamente por las primeras lineas de mando en el organigrama, sino que con el paso del tiempo
mas bajos pero con iguales capacidades de

se han ido decantando a niveles jerarquicos

autonomia y gestion dentro de los procesos.

| Década de bos 60 Década de bos T0 Dcada de bos 50 Década de los 00..,
Hakilidmdes Estabilscar Dar respuestas da Faohiidad Flexibilciad,
reglamenios formna floxibhe catrabogiss y adaptabilidad y
Rigidaz planificacidn cambio sslemibco.
Alasqos personses Paciencia, precHitcs A et abibdad, Vismhn, compabenta nfuicidn, inlengs
¥ limeza, destisadn y dinamisme ¥ valones P |s Termacin
Estilo de trabajo Sentido de la Sentido de la Utiizacién de idess Trabag &n equipo,
resparsaildad, cportunided. de |z logica remiabiliFacan
A bonosadad y Recabar apsnion ded conpcamisio,
fidelidad a ka ong.
Estilo de iderazge Tradicionalksta W ego ladior Wiskomana, Tendenie Inmrsersn &n
{autontana), a |3 roangenegia INGeNE O Proces0s,
de procesos parsuEsive, pobenciador
de autoconbol
nfommador, feciitmdos.
Comribusitn a la Cumplimients da Busear soluciones a Diar i, rocahar Diar solicionas «ad
anganisacicn ioa plazos, maxima o mmprensio, slender apifedn hoc= v calidad ftotal.
penducSion, la cabediad del Inmarsion &n la Comprender o dienis,
ERAUCED & SEica Calidad total e Tk kdad

lustracién 1-Cuadro de la Evolucion de la Gestion de personas (Suarez, 2012)

El resultado de dicha trasformacion que se ha venido dando, ha demostrado que los
colaboradores han generado ambientes mas creativos, participativos, propositivos y de decision
dentro de los entornos laborales, que permitan aportar soluciones a la demanda de cambio a las

gue se ven expuestas la organizaciones no solo por la competencia, sino por factores internos que



impactan directamente el corporativo del negocio; Esta apertura a nuevos ambientes de creacion
colectiva han permitiendo que a la par de tener unos objetivos misiones aparezcan unos
personales, que se convierten en un motor para no solo hacer las cosas bien sino excelentes,
aportar ese llamado valor agregado que determinara el éxito del modelo de negocio en todas las

organizaciones.

Es de resaltar que la gestion de la personas se considera con el punto de partida para el
crecimiento de las organizaciones, pues como se mencionaba anteriormente no solo basta con
hace bien las cosas sino de una manera excelente. De ahi la importancia de un concepto de
cultura corporativa; algunos investigadores anotaron que la cultura de una empresa bien
encaminada permite generar mejores resultados en su sector y constituira un elemento de valor

diferencial con los respecto a las demés organizaciones (Peters y Walterman 1982).

Basado en lo anterior podemos decir que los principales aportes desde el capital humano

en el cumplimiento de los objetivos misionales basados en la competitiva son:

Trabajar por objetivos conjuntos: Los colaboradores conoceran, comprenderan vy
trabajaran en los objetivos de la organizacion, haciéndolos tan suyos que le permitan

desarrollarlos de la mejor manera dentro de sus funciones cotidianas.

Transmision conocimiento: El conocimiento adquirido dentro del ejercicio de sus labores
estara al servicio de la organizacion, generando nuevos escenarios gque permitan encontrar

soluciones a las necesidades que demandan el entorno econémico.

Trabajo en equipo: La descentralizacion de los procesos, la asignacion de roles
especificos sumado a la potencializacion de las capacidades, crearan ambientes saludables fisicos

y emocionales para cada de los eslabones de las organizacion.



Liderazgo: Los procesos de liderazgo se convertirdn en procesos autdbnomos, de apoyo

desde el rol de cada colaborador gestionando alternativas de mejora, cambio e innovacion.

Mejora a la rentabilidad: El direccionamiento estratégico del negocio buscara maximizar
la utilidad, el desarrollo de las labores cotidianas deberan ser el reflejo de esa maximizacion de

los recursos, por medio de optimizacidn de procesos.

Responsabilidad con los valores corporativos: Se convertiran en los mandamientos con
los que se regiran todas las practicas laborales, de convivencia dentro de la organizacion,

determinaran el éxito interno y externo.

Gusto por el Hacer: Se imprimira ese sentimiento propio al que hacer de la organizacion,
implementando ese valor agregado que demostrara gusto y pasion por el desarrollo del negocio,
dejando huella en los procesos establecidos y mejorando su ejecucion para demostrarlo en

resultados.

Todo lo anterior constituye esa serie de ingredientes sobre las que capital humano es el
mayor aportante y por la cual lo convierte en ese musculo intangible dentro de las
organizaciones para poder ofrecer ese valor de diferenciacion que me permita no solo es un
negocio rentable sino uno que ofrezca lo que sus colabores esperan, para alinear y alimentar

conjuntamente los objetivos que permitan ese crecimiento constante deseado.



Gerencia de Talento Humano: Como Pilar para el colaborador en las organizaciones

Desde la mirada critica en la actualidad, Reina (2019) comenta. “El departamento de
recursos humanos dejé de ser un &rea transaccional y contable del registro de la entrada, salida y
los movimientos de personal y dio paso a que las organizaciones se proyecten con liderazgo en el
modelo de negocios, producto del nuevo entorno del mercado, pues la digitalizacién vy

globalizacion de la economia exige transformacion y evolucion”

La gestion de Talento humano en las organizaciones ha venido experimentando una serie
de cambios desde sus inicios, hasta llegar a lo que hoy en dia se conoce como una de las areas
estratégicas de la empresa; La transicion se ha dado comenzando por las funciones basicamente
operativas, pasando por la toma de decisiones sobre recursos financieros y terminando la

actualidad como motor del recurso mas importante de la compariia como lo es su capital humano.

Desde los afios de 90 algunos autores reconocidos han venido destacando la importancia
y el cambio de ha tenido la gestion del talento; Todos ellos tomando aspectos que describen la
magnitud y el impacto actual de esta gestion sobre los objetivos de la empresa e incluso de los
mismo colaboradores; por lo anterior se debe resaltar que en los procesos de Globalizacion
actual, direcciones como la Gestidn humano estan expuestos a una serie de factores de riesgos,
que le impulsaran a buscar una serie de estrategias a nivel corporativo que permita generar ese

valor de competitividad que al final es la meta principal en los todos los negocios.

En la mayoria de las organizaciones, la Gestion del talento humano se rige bajo un

modelo de 4 roles (Ulrish, 1997)



ENFOQUE ESTRATEGICO

$OCIO ESTRATEGICO AGENTE DE CAMBIO
ORIENTACION . : . ... | LIDER EN EFECTIVIDAD Y SOCIO DE” | ORIENTACION A
A PROCESOS EXPERTO EN ADMINISTRACION Y GESTION LOS TRABAJADORES PERSONAS
ENFOQUE OPERATIVO

lustracion 2-Modelo 4 roles Ulrish (Ulrish D, 1997)

Este Modelo combina dos aspectos determinantes: las directrices operativas propias de
cualquier organizacion, pero resalta y va un valor especial a los aportes estratégicos de la gestion
humana, en la alineacion con los objetivos misionales del negocio; otorgando un papel clave
para cada uno de los actores del modelo, definiendo responsabilidades, criterios de
relacionamiento entre mandos superiores, medios y colaboradores que permitiran el
establecimiento de una estrategia ganadora que se convertird en la columna vertebrar de la

organizacion.

Revisemos los 4 cuadrantes para entender como se interrelacionan:

v' Socio Estratégico: Determina el punto de contacto entre cada uno de los
miembros de la organizacion, buscara estrategias de resolucion de temas en los
que se vean impactados los colaboradores, adicional tendra la responsabilidad de
disefias proyectos de impacto para generar productividad.

v" Agente de Cambio: Trabaja en el vinculo de confianza con los colaboradores, por
medio de dinamicas que permitan medir la satisfaccion interna, escala los
resultados a los lideres con quienes conjuntamente elabora planes de accion
direccionados a generar cambios dentro de los ambientes y desempefio de
funciones laborales. También es €l encarga de las comunicaciones internas de

cambios a nivel general.



v Experto en Administracion: Emplea herramientas tecnoldgicas, administrativas,
regulatorias enfocadas a temas operativos de administracion de personal.

v' Defensor del Empleado: Vela por los intereses de los colaboradores manteniendo
el principio del balance, se encarga de la proteccion de la cultura y el clima

organizacional.

Es facil evidenciar que la gestion del talento Humano se ha convertido en un factor
determinante, combinando una serie de elementos que no solo se centran en empujar un valor
econdmico en la rentabilidad, sino en inculcar valores morales y de responsabilidad que

permitan hacer de la organizacion un modelo integral de negocio.

Si bien, en la actualidad aun existen personas que conectan su experiencia con Gestion
humana a temas asociados simplemente al pago de una mensualidad, un tramite documental
basado en formalidades o simplemente a una parte de la organizacion distante; podemos decir
que muchos otros han adoptado una identidad conjunta y colaborativa, entendiendo que el éxito

de casa cosa que disefia es una responsabilidad de todos.

Los siguientes aspectos se consideran como fundamentales segin Ulrish, como aporte
adicional a la organizacion, este genera que los colaboradores se sientan parte fundamental en la
toma de decisiones, planteamiento de estrategias, creacion de planes de accidn para la mejora
que creen una cultura y clima organizacional que permita capturar, mantener y potencializar todo
el talento a favor de los intereses colectivos, son roles que se podran asumir de manera

transversal:

Posicionado estratégico: comprende la contexto empresarial global que incluye social,

politico, econémicos, ambientales, tecnolégicos y tendencias demogréaficas y traducir estas



tendencias en las implicaciones comerciales. Luego aplica este conocimiento en el desarrollo de
una vision personal para el futuro de la empresa. Participa en el desarrollo centrado en el cliente
estrategias comerciales y en la traduccion estrategia comercial en planes comerciales anuales

metas.

Activista creible: Hace lo que dices que hara. Tiene una integridad basada en resultados
sirve como fundamento de la confianza personal que, a su vez, se traducen credibilidad
profesional. Hay confianza en Las opiniones sobre el negocio, toma fuertes posiciones sobre

cuestiones comerciales.

Creador de capacidades: Audita, disefia y desarrolla una fuente eficaz que permita
establecer las capacidades de cada persona, que se reflejara dentro y fuera de los entornos
laborales. Estas capacidades permitirdn generar innovacion, veracidad, eficiencia, enfoque al

cliente, que se convertiran en el proposito del trabajo.

Cambio de campedn: Introduccion de cambios efectivos en interior y exterior que
Garanticen la integracion de los procesos individuales y colectivos que se puedan dar después
de alguna toma de decision, a la par se asegura disponibilidad de recursos, tiempo, capital,

personas para hacer eso proyectos y al final captura las lecciones de éxito o fracaso.

Innovador e integrador de recursos humanos: Desarrollo e integra los procesos a nivel de

organizacion con el fin de que la suma de las partes alcancen un objetivo mas 6ptimo.

Promotor de los recursos tecnoldgicos: Se consideraran como fuente de acercamiento
entre colaboradores, asi mismo como un mecanismo de control y data de informacion de temas

operativos y estratégicos del recurso interno y externo (Ulrish, 2013)



Un capital Humano que este orientado desde una estrategia organizacional a potencializar
estas habilidades y permita que transciendan a sus objetivos personales , trabajaran de una
manera mas positiva, buscando ofrecer soluciones en cualquier situacion que se pueda presentar
en el desarrollo de sus funciones o a nivel corporativo; Ofreciendo ese valor agregado que
sumado al conocimiento generaran una maximizacion de la rentabilidad, puesto que
continuamente se trabajara en la mejora de los procesos internos y externos que impactan

directamente a la organizacién dependiendo del tipo de negocio donde se desarrolle.



Politica de Estimulos para el cuidado del Capital Humano, en la organizacion.

Dentro de la organizacion, la valoracion del trabajo constituye un factor de éxito; Debido
a que los colaboradores buscan pertenecer a entidades no solo en las que puedan desempafiar
una labor especifica sino en las que se les brinden una estabilidad tanto personal como familiar.
En la actualidad las compafilas han optado por establecer una serie de politicas internas
enfocadas a una remuneracion justa, salario emocional, clima y cultura organizacional, plan
carrera, las cuales fundamentan ese valor agregado que hoy en dia se busca para ser feliz y que
acompafia la productividad en las organizaciones de Exito.

Son muchas opiniones que se tienen a diario sobre la importancia de sentirse bien con lo
que se hace, Ibanez (2018) afirma:” La felicidad en el trabajo elimina la rotacion laboral hasta
en 51%, y aumenta la retencion de talento en 44%. Shawn Achor, autor de varios libros en
materia de felicidad, y quien ha sido entrevistado por Oprah, realizé un estudio sobre trabajo y
estrés y concluyd que si los empleados son felices pueden llegar a ser 31% mas productivos y
alcanzar 37% mas de las ventas”.

La felicidad como precursor de la productividad cada dia toma mas fuerza en los entornos
empresariales, pues se dice que un trabajador enfocado sera una herramienta potencial para sacar
adelante cualquier tarea que se le asigne, sobrepasando las dificultades propias del negocio y
superando incluso sus propios limites; un colaborador feliz es 80% mas productivo, eficaz y
eficiente y tendrd un 30% mas de disponibilidad para hacer otro tipo de labores bien sea dentro
ambiente profesional o personal (Delgado, 2017), razon por la cual los objetivos estratégicos de
cualquier empresa también deben trabajar fuertemente entre como mantener ese equilibrio entre

trabajar y vivir.



Segun estudios de firmas consultoras a nivel mundial, muchas de las compafiias que
actualmente se encuentran bien calificadas en las mediciones de la mejores empresas para
trabajar, han establecido durante afios la importancia del negocio basada en las experiencias
positivas de los colaboradores; En Colombia las empresas del sector de las PYMES Quimico-
Industrial no han sido ajenas a entender que las necesidades de una organizacion van mas alla de
un tema netamente econdémico, sino que abarcan como tal el sentir del capital humano, razén por
la cual ha apalancado su crecimiento en también considerar todos estos aspectos relevantes para
tomar una decision.

En la tabla No. 1 que se observa a continuacion encontramos una serie de factores que
pueden impactar positiva 0 negativamente a cualquier organizacion; se consideraran como
factores que de no ser tomados en cuenta pueden desencadenar bajas en la productividad y
desercion masiva de personal, que se traduce en un costo bastante grande para las compaiiias.

Cuidar cada detalle de los ambientes laborales, se ha convertido en un reto importante
para las direcciones de Gestion Humana en cada una de las compafiias, ya que como se ha venido
revisando anteriormente las estrategia de direccion de personal deben estar engranadas como un

todo para realizar ese aporte a los objetivos del negocio.

FELICIDAD INFELICIDAD
Hacer algo que valga la pena Ideas no tenidas en cuenta
Trabajo Divertido v Retador Desarrollo de Trabajo Lineal v poco innovador]

Crear lazos de Amistad con los Equipos | Falta de comunicacion con el entorno/Equipo

Trabajo Agradable Salario No competivivo
Equilibrio vida - Trabajo Sobrecarga Laborar
Buen Lider + Trabajo en Equipo Imposicion de Tareas

Tabla 1-Factores de felicidad e infelicidad en el trabajo (Gualdron W, 2016).



“Teniendo como referente la importancia de la felicidad en la organizacion debemos
entender que no basta solamente basta con motivar al personal para que exista algun tipo de
cambios dentro de la organizacion; se entendera que la motivacion puede ser un objetivo, pero
este por si solo no sera suficiente para que un individuo logre llegar hasta ella, asi que hace falta
algo desde afuera que se llama estimulo” (Sosa D, 2004.), estos estimulos son los que
permitirdn alcanzar las metas comunes en una sintonia de gana-gana entre organizacion y

colaboradores.

A continuacion se describe la politica de estimulos que actualmente estd siendo
implementada y que busca satisfacer las necesidades de los colaboradores, tener un ambiente
laborar mucho méas ameno, una construccion continua de objetivos, metas personales y

corporativos.

Remuneracion Justa: Los trabajadores deben recibir un salario acorde a su carga laborar,

comprendiendo sus prestaciones legales y recibir los pagos en las fechas indicadas.

Pagos Extralegales: Las compafias han implementado una serie de compensaciones
adicionales a la remuneracion, las mismas se dan a lo colaboradores por cumplimiento de mestas
individuales o de la compafiia, como un reconocimiento econdémico a los esfuerzos conjuntos.

Adicional Se ofrecen primas extralegales contempladas como adicionales dos veces al afio.

Plan carrera: Se brinda la oportunidad de hacer movimientos laborales dentro de las
mismas organizaciones, permitiendo la adquisicion de nuevas habilidades como proyecto
personal o empresarial; permite experimentar teniendo personal a cargo y llevando el

conocimiento hacia otras aristas del negocio.



Salario Emocional: Considerado como oportunidades de capacitarse, aprendiendo y
potencializando habilidades previamente adquiridas o innatas para el servicio propio o de la

organizacion.

Otros beneficios: Se ofrecen una serie de beneficios importantes: subsidios de estudio,
alimentacion, nacimiento de Hijos, matrimonio, calamidad familiar, auxilios médicos y
funerarios, que econdmicamente representan un porcentaje de ayuda en diferentes situaciones de
los colaboradores que demuestra el sentimiento de empatia que han desarrollado las
organizaciones frente a su capital humano. Por otra parte otros beneficios no econémicos pueden
ser: Trabajo en casa con alternancia presencial, medios dias libres en determinadas fechas
importantes, celebracion de cumpleafios, incentivos por afios de servicios, celebraciones de

equipo de trabajo, autonomia en el manejo del tiempo para el trabajo.

Clima y cultura organizacional: Estas dos palabras las mas importantes dentro de la
politica de incentivos ya que no bastara con ninguna retribuciébn econdémica para los
colaboradores, si las organizaciones no estan ofreciendo un clima adecuado de respeto y
corresponsabilidad con los valores corporativos, ambientes tranquilos, saludables tanto fisica
como emocionalmente. Esta podria considerarse como la apuesta actual hacia la innovacion en
las organizaciones, ofrecer unos ambientes mas amigables, autdnomos, responsables, donde las
personas puedan desarrollarse libremente para conseguir sus resultados siempre respetando las
directrices de la organizacion y su enfoque el negocio, pero siempre otorgando la importancia de

a la frase de que no solo se trabaja para conseguir dinero sino para estar feliz con uno mismo.



Conclusiones

Las Marcadas tendencias del crecimiento en las organizaciones, son una constante diaria que
obliga a las compafiias actuales a desarrollar nuevas estrategias que permitan compactar
los procesos, satisfaciendo las necesidades de los clientes internos y externos; tomando en

consideracion lo expresado en este documento podemos concluir:

El capital humano se ha convertido en un apoyo incalculable en la toma de decisiones dentro de
la organizacion, sobre la que se construye, disefia y mejora una serie de procesos no solo

que impacten la rentabilidad del negocio sino la calidad de vida de los colaboradores.

La responsabilidad del exito de las organizaciones modernas, estad fabricado para gente que

trabajaba para no solo para ser buena sino para ser excelente.

A las gerencias del talento Humano se les ha designado la tarea de ser creadores de estrategias
que permitan la delimitacion de espacios equilibrados para todos los actores de la
organizacion, donde se combine el ejercicio de las funciones con las autonomia particular
que al hacer un equipo producira esa eficiencia y eficacia que se busca en los negocios
en la actualidad, con lo que se aumentara la productividad y se tendran trabajadores mas
felices, enfocados en el cumplimiento de las metas personales y laborales, dando esa
milla extra que al final deje huella tanto en clientes internos y externos, que se convertira

en ese valor diferencial frente a otros tipos de organizaciones.

La suma de los incentivos mas los estimulos se convertiran en determinantes para consolidar esa
figura de empleador atractivo, el cual permitird materializar la captura y permanencia del

talento en pro del Negocio.



Recomendaciones

Luego de trabajar tres de los aspectos mas relevantes que impactan al capital humano dentro de
la organizacion, se puede recomendar para el sector Pymes de la industria quimica en
Colombia ; considerar dar continuidad a los proyectos de inversion en el capital humano;
Disefiar, liderar y apoyar desde las areas de gestion humana los diferentes proyectos que
permitan conservar a los colaboradores, trabajar ese vinculo de empatia que permita
generar la alineacién estratégica de los objetivos para dar un crecimiento conjunto, para
un colaborador no existe nada mas importante que ver como desde sus aportes, bien sea
en conocimiento personal o laborar se germinan iniciativas que hacen que los negocios se
conviertan en un potencial de éxito, que al final no solo tendra una retribucion economica

sino de reconocimiento a nivel corporativo
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