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Resumen

Esta investigacion se realizd con el objetivo de interpretar las practicas de gestién humana,
consideradas universales, en MYPES colombianas. Se adelant6 por el método cualitativo, con
fundamento en los planteamientos basicos de la Grounded Theory (Teoria fundada o
fundamentada). Las fases de recopilacion, analisis e interpretacion de la informacion se
orientaron ideoldgicamente por el método PRODIN (Prospective Dialectic Interpersonal
Method), propuesto y desarrollado por Bergadaa (2006). Entre los hallazgos méas relevantes se
destacan: la vinculacién del personal orientada por la referenciacion, la recomendacion y la
informalidad; la capacitacion intuitiva y centralizada en el dirigente; la remuneracién mixta, los
contratos verbales y el turno como unidad de trabajo; la informalidad en la evaluacion del
desempefio; la permanencia asociada a la empatia entre empresario y trabajador y a valores como
la honradez y la amabilidad con los clientes; y la inexistencia de un plan de carrera. Como
conclusiones se sefialan: la centralizacion de la administracion del negocio en el empresario-
dirigente, el puesto y no la funcion como unidad organizacional, la importancia de los
trabajadores en relacion con el tamafio de la organizacion y el “estilo propio” del empresario que

caracteriza las précticas de gestion humana en estas organizaciones.

Palabras claves: gestién humana; pequefias empresas; restaurantes populares.

Abstract

This research was conducted with the objective of interpreting human management practices,
considered universal, in Colombian MYPES. It was advanced by the qualitative method based on
the basic approaches of the Grounded Theory (Theory founded). The phases of information
collection, analysis and interpretation were ideologically oriented by the PRODIN method
(Prospective Dialectic Interpersonal Method) proposed and developed by Bergadaa (2006).
Among the most relevant findings are: the linking of staff oriented by referencing,
recommendation and informality; Intuitive and centralized training in the leader; mixed
remuneration, verbal contracts and shift as a unit of work; informality in the evaluation of
performance; the permanence associated with the empathy between employer and employee and
values such as honesty and kindness with customers; and the lack of a career plan. As

conclusions are pointed out: the centralization of the business administration in the entrepreneur-
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leader, the position and not the function as an organizational unit, the importance of the workers
in relation to the size of the organization and the "own style” of the entrepreneur who

characterizes human management practices in these organizations.

Keywords: human management; small companies; popular restaurants.

Resumo

Esta investigacdo é realizada com o objetivo de interpretar as praticas praxis de gestdo humana,
elementar e universal, em MUITO colombianas. Se adelantd pelo método modal, com base nos
principios basicos da Teoria Fundamentada na Terra (Teoria fundada ou fundamentada). Las
fases de recopilacién, analogia e interpretacdo da informacdo se orientam ideoldgicamente pelo
método PRODIN (Método dialético interpessoal prospectivo), propuesto e desarrollado por
Bergadaa (2006). Entre os alicerces se destacam: a vinculacdo da orientacdo pessoal a
referenciacdo, a recomendacdo e a informalidade; la capacitacion intuitiva y centralizada en el
dirigente; la rentacion mixta, os contratos verbais e o turno como unidade de trabalho; a
informalidade na avaliacdo do desempenho; la permanencia asociada a empatia entre empresario
y trabajador y a valores como la honradez y la amabilidad con los clientes; e a inexisténcia de um
plano de carrera. Como se pode concluir: a centralizagdo da administracdo do negdcio no
dirigente, dirigente, o poder e a fun¢do como uma organizacao, a importancia dos trabalhadores
em relacdo com o tamanho da organizagdo e o “estilo propio” da empresa estipula as praticas

praxis de gestion humana en estas organizaciones.

Palavras chave: gestion humana; pequefias empresas; restaurantes populares.

Introduccion

La revisién de literatura adelantada sobre las practicas de gestion humana en pequefias
organizaciones demostro la escasez bibliografica asi como de trabajos investigativos sobre el
tema, lo que contrasta con la importancia que tiene para el desarrollo econdémico y social de
cualquier area geografica este colectivo de empresas, razon por la cual algunos autores hacen un
Ilamado a incrementar las investigaciones y a preguntarse si las practicas de gestiobn humana
implementadas en las grandes empresas pueden ser aplicadas con éxito a las pequefias, aunque

una primera conclusion es que no ha funcionado acomodar pequefias organizaciones a sistemas
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de gestion humana que han demostrado su eficiencia en grandes corporaciones, pues no se trata
simplemente de un tema de tamafio sino de organizaciones con condiciones y particularidades

que las hacen operar de manera diferente a las grandes empresas.

Bajo esta perspectiva, la investigacion que dio origen a este documento se oriento a interpretar las
practicas de gestion humana en las MYPES (micro y pequefias empresas) de la ciudad de Ibagué,
Colombia, debido a su incuestionable importancia en el panorama empresarial, pues de acuerdo
con el Registro Unico Empresarial y Social de Colombia —-RUES- (2016) las microempresas
representan el 94.7% de las empresas oficialmente registradas, mientras que el 4.9% corresponde

a las pequefias y medianas empresas. A su vez, los restaurantes populares ocupan el tercer lugar d

e participacion (9%) despues de las tiendas de barrio (34%) y los salones de belleza (13%) en el
total de negocios populares en Colombia (Paramo, 2016), que corresponde a una de las lineas de
trabajo que actualmente desarrolla el Grupo de Investigacion en Pensamiento Estratégico e

Innovacion Empresarial -GIPE-.

De acuerdo con lo anterior, los académicos no pueden ser ajenos a la realidad empresarial y para
el grupo de investigacion, materializar este proyecto representd una posibilidad de excepcion para
adelantar un estudio que profundizara en las précticas de gestion humana adelantadas en las
MYPES y consecuentemente desarrollar teorias especificas para este tipo de organizaciones. Asi,
esta investigacion ha contribuido a suplir el vacio que se ha dejado en este campo particular del
conocimiento, desde la construccion de teoria que aporte a la formacién de futuros profesionales
quienes en primera medida cuentan con este volumen de organizaciones para iniciar su ejercicio
profesional y de los propietarios o lideres de este tipo de empresas con respecto a las relaciones
positivas que las practicas de gestion humana generan en aspectos organizacionales relacionados

con el desempefio, la rotacion, el ausentismo y la satisfaccion organizacional, entre otros.
Importancia del problema

Es incuestionable la importancia de las MYPES para el sistema productivo colombiano pues
como se informd anteriormente el 94.7% de las empresas registradas corresponde a
microempresas mientras que el 4.9% a pequefias y medianas organizaciones. Sin embargo, estos
datos contrastan con el preocupante planteamiento que hiciera Mora: “segin estudios e

investigaciones realizadas a nivel latinoamericano, las habilidades y competencias de los gerentes
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de las pequefias y medianas empresas (PYMES), frente a la gestion del talento humano son muy
limitadas, aun cabe sefialar que el area de recursos humanos es la mas descuidada de las micro y
pequefias empresas latinoamericanas” (2008, p. 31), afirmacion que probablemente hoy siga
teniendo completa vigencia si tenemos en cuenta que los pocos estudios realizados en los tltimos

afios, de los que se tiene conocimiento, llegan a conclusiones similares.

De otra parte, los desarrollos tedricos en gestion de recursos humanos, en términos generales, se
enfocan a la realizacion de las practicas en grandes corporaciones, mientras que, para las micro y
pequenas empresas, tal como plantea Torres: “la gestion de recursos humanos es, con mucha
frecuencia, débil, poco relacionada con la estrategia del negocio, informal, flexible y ejecutada
personalmente por el duefio de la empresa. La existencia de recursos humanos se relaciona con
aspectos administrativos (nOmina, contratacion y despido) y legales (cumplimiento de las leyes)”
(2014, p. 22). A esto se suma el hecho que las practicas de gestion humana en las MYPES han
sido poco estudiadas, prueba de ello es el bajo nimero de resultados investigativos reportados en
bases de datos y plataformas académicas sobre este tema, salvo algunos trabajos de tesis que no

han aportado significativamente a la construccion de teoria sobre el particular.

Lo anteriormente expresado ofrece motivos suficientes para que en esta investigacion se
estudiaran las practicas de gestién humana en las MYPES de la ciudad de Ibagué dedicadas a una
actividad productiva particular, por lo que la pregunta central que orientd este trabajo
investigativo fue (Como se desarrollan las practicas de gestion humana en los restaurantes

populares de la ciudad de Ibagué, Colombia?
Referentes tedricos y antecedentes

Para Beer (1997) citado por Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010, p. 15), “la gestion humana es
uno de los campos empresariales que durante los ultimos afios ha tenido los mayores cambios: de
ser una oficina de tramites para cumplir las practicas de administracion de personal, paso a
convertirse en un area fundamental para lograr los objetivos organizacionales y la construccién
de ventaja competitiva sostenida”, en palabras de Calderon: “la gestion moderna del talento
humano apunta a solucionar los problemas criticos de la organizacion relacionados con la gente y

ademas a apoyar el logro de los propositos estratégicos de la empresa”.
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Se puede decir, por tanto, que hay un consenso general que ubica a las personas como fuente de
ventaja competitiva e indiscutible factor estratégico involucrado en la generacion de valor, sin
embargo, investigadores como Storey (1992), Rowden (1995), Wagar (1998) citados por
Calderon y Alvarez (2006, p. 27) plantean preocupacion por la ausencia de informacion acerca de
las préacticas de gestion humana en las micro, pequefias y medianas empresas, y reconocen que no
necesariamente las practicas implementadas en las grandes empresas son las apropiadas para las
pequefias organizaciones. Esta afirmacion coincide con una de las conclusiones de Rodriguez
(2012), producto de un trabajo de revision de literatura, en la que expresa que las practicas de
gestion humana en las pequefias organizaciones son distintas a las aplicadas en las grandes, pues
las primeras tienen recursos limitados y desconocen la potencialidad que tiene el recurso humano
para generar ventajas competitivas sostenibles en las empresas, lo que hace que aspectos como

produccion, finanzas y mercadeo tengan mayor relevancia que el de recursos humanos.

Bajo esta perspectiva, Cassell y colaboradores (2002) citados en Torres (2014, p. 40) sefialan la
existencia de cuatro practicas que se consideran universales en gestion humana, pues
independientemente de como se realicen, quién y con cudles mecanismos las apliquen, todas las
organizaciones -incluidas las pequefias- realizan procesos de seleccion, evaluacion del
desempefio, remuneracion y desarrollo, mientras que Paauwe y Boselie (2008) identifican 26
practicas, de las cuales privilegian las cuatro primeras, en el siguiente orden: entrenamiento y
desarrollo, esquemas de retribucion, gestion de desempefio, y reclutamiento y seleccion. A su
vez, Priego y otros (2013) destacan las siguientes practicas de recursos humanos en las pymes
mexicanas: reclutamiento, seleccién, capacitacion, induccion y desarrollo. Por su parte, los
investigadores colombianos Calderén y Alvarez (2006) establecen cinco précticas genéricas en
gestion humana: vincular trabajadores (practica de provision de personal), entrenarlos vy
formarlos (practica de capacitacion), remunerarlos (practica de compensacion), supervisarlos y
orientarlos (practica de evaluacion del desempefio) y tener algin criterio de permanencia y

proyeccion en la empresa (practica de plan de carrera).

En consideracion a lo anteriormente planteado, “la provision de personal comprende tres
practicas diferenciadas — el reclutamiento, la seleccion y la contratacion -” Valle (2004) citado en
Calder6n y Alvarez (2006 p. 32). A su vez, Chiavenato (2017) propone que los procesos de

provision de personal, en términos generales, “comprenden todas las actividades de investigacion

186
' Pol. Con. (Edicién nim. 17) Vol. 3, No 4, marzo 2018, pp. 181-204, ISSN: 2550 - 682X




Préacticas de gestion humana en las micro y pequefias empresas —-MYPES — de la ciudad de Ibagué, Colombia. Restaurantes populares

de mercado, reclutamiento y seleccion de personal, y su provision a las tareas organizacionales”
(p. 112). Respecto de las pequefias empresas colombianas, autores como Jaramillo (2005) y
Calderon (2006) coinciden cuando afirman que en este tipo de organizaciones las practicas de
reclutamiento generalmente son implicitas e informales, y el medio de reclutamiento mas
utilizado es la referencia que hacen los empleados. A su vez, Torres (2014) afirma: “en las
PYMES, las practicas de reclutamiento y seleccion son igualmente informales e intuitivas, bien
por desconocimiento de la practica formal o porque su uso hace costoso el proceso en tiempo y
dinero. EI método méas usado en reclutamiento es la referencia de persona a persona, y en cuanto

a seleccion, la entrevista desestructurada” (p. 24).

Para Calderon y Alvarez (2006) la practica de capacitacion comprende el desarrollo de
habilidades que los trabajadores requieren para desempefiarse en el momento presente, asi como
la preparacién del individuo para el desempefio futuro, a lo que Chiavenato (2017) plantea: “la
capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias
en funcion de objetivos definidos (p. 330). Como compensacion, Dolan, Valle-Cabrera, Jackson
& Schuler (2003) consideran el conjunto de precepciones financieras, servicios o beneficios
tangibles que recibe un empleado como consecuencia de la prestacion de la actividad a la
empresa, en la que se reconoce la retribucién directa normalmente de caracter monetario y la
retribucion indirecta que corresponde a los beneficios que recibe el trabajador, frente a lo que
Werther & Davis (2000) plantean: “el término compensacion abarca mucho mas que los pagos
efectuados en forma de sueldos y salarios. En la administracibn moderna, la compensacion
incluye el campo de incentivos, que motivan al personal y establecen un vinculo entre los costos

laborales y la productividad” (p. 329).

De otra parte, para Sartre y Aguilar las practicas de evaluacion del desempefio pueden situarse en
dos planos: “la medicion de los resultados obtenidos en el trabajo o la valoracion de
comportamientos, actitudes, capacidades e incluso potencial de los empleados” (2003, p. 322),
pero dejan constancia que se logra mayor nivel de objetividad en el primer caso que en el
segundo. Asimismo, Torres (2014) en relacion con la evaluacion del desempefio en pequefias
organizaciones plantea: “se utiliza como medio de control con fines administrativos; es decir

como insumo de informacion para despidos, aumentos salariales, bonificaciones,
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reconocimientos y recompensas no monetarias como horarios flexibles” (p. 24). De otro lado,
Calderon & Alvarez (2006) definen una carrera como “la cadena de las posiciones laborales que
un individuo puede ocupar a través de los afios” y que representa un mecanismo de alta
importancia para la organizacién como reconocen Werther & Davis al afirmar: “cuando la
administracion de la empresa alienta la planeacion de la carrera, es mas probable que los
empleados se fijen metas profesionales y que trabajen activamente por obtenerlas. Estos objetivos
a su vez, pueden motivar a los empleados para progresar en su capacitacion, en su formacién

académica o técnica y en otras actividades (2000, p. 273).

Aunque existe un numero muy bajo de publicaciones sobre gestion humana en pequefias
organizaciones, como antecedentes de esta investigacion se pueden mencionar: el trabajo
investigativo adelantado por Cantera, Mufioz y Cortes (2016) en el que se concluye que las
MIPYMES no cuentan con précticas formales de administracion del personal lo que limita su
desarrollo organizacional, la investigacion realizada por Rodriguez, Granados y Velandia (2015)
con el propdsito de caracterizar las practicas de gestion humana en hoteles, bares y restaurantes
de la ciudad de Tunja, Colombia, el estudio desarrollado por Bonilla y Medina (2014) que se
enfoca en la transferencia de conocimiento para el proceso de talento humano en las MIPYMES
mediante las empresas simuladas a través de servicios de consultoria. La investigacion
desarrollada por la venezolana Torres (2014) en la que describe una gestion de recursos humanos
en las PYMES frecuentemente débil, poco relacionada con la estrategia del negocio, informal,
flexible y ejecutada personalmente por el duefio de la empresa. En consecuencia, las funciones de
recursos humanos se orientan a aspectos administrativos (ndmina, contratacion y despido) y

legales (cumplimiento normativo).

Asimismo, el trabajo de revision de literatura realizado por Campuzano, Ziadet y Echeverria
(2016) a traveés del cual se analizaron las particularidades de la gestién del talento humano en las
PYMES, delimitd tres tendencias investigativas: estudios para fundamentar una estrategia de
gestion del talento humano en PYMES, identificacion de los factores que influyen en el
rendimiento de las PYMES y analisis de los posibles factores moderadores que puedan influir en
la percepcion que los empleados tienen de las politicas de recursos humanos. Igualmente se
cuentan los trabajos titulados: Teoria y realidad en la administracion del talento humano en la

administracion del talento humano en las PYMES (Madrigal, 2015) y Factores internos
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determinantes del éxito en las empresas familiares adelantado por Rueda (2012) en el que se
desarroll6 un modelo empirico de gestion para determinar y cuantificar las variables de mayor
importancia que desde el punto de vista interno contribuyen al éxito organizacional, validado con
empresas familiares colombianas dedicadas a las confecciones. Ademas, se puede mencionar el
trabajo denominado Fundamentos de un sistema de gestion humana por competencias para
soportar la estrategia organizacional en una PYME del sector de la industria de las artes graficas
en Cali, Colombia (Medina, Delgado y Lavado, 2012), asi como las investigaciones adelantadas
por Calderén (2006), Calderon y Alvarez (2006) y Calderon, Naranjo y Alvarez (2010) que se

han referenciaron anteriormente.
Objetivos
Objetivo General

Interpretar las précticas de gestion humana en los restaurantes populares de la ciudad de Ibagué,
Colombia.

Objetivos Especificos

Analizar las précticas de vinculacion de personal en los restaurantes populares de la ciudad de

Ibagué.

Estudiar las practicas mediante las cuales los propietarios y/o administradores de los restaurantes

populares capacitan a sus empleados.

Analizar las précticas de compensacion del personal en los restaurantes populares de la ciudad de

Ibagué.

Comprender las préacticas de evaluacidn del desempefio en los restaurantes populares de la ciudad

de Ibagué.

Estudiar las practicas de permanencia y proyeccion del personal en los restaurantes populares de

la ciudad de Ibagué.
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Disefio Metodologico
Tipo de investigacion

Este proyecto de investigacion se adelantd bajo el enfoque cualitativo, orientado a partir de los
planteamientos basicos de la Grounded Theory (Teoria fundada o teoria fundamentada) —TF-
planteada por Glaser y Strauss (1967) como método interpretativo de la realidad social que busca
desarrollar “teoria que esta fundamentada en la recoleccion y analisis sistematico de datos. La
teoria se desarrolla durante la investigacion, a través de una continua interpelacion entre el
analisis y la recogida de datos” (Strauss y Corbin, 1994, p. 273), su objetivo por tanto es
“producir interpretaciones que puedan explicar y proporcionar informacion valiosa sobre aquellos
cuyas conductas son sometidas a estudio” (Annells, 1996, Glaser y Strauss, 1967 citados en
Paramo, 2015, p. 3). En este contexto se requiere, del equipo investigador, “la combinacion de
imaginacion, creatividad, intuicién y sentido comun con la rigurosidad, sistematicidad y la
aplicacién cuidadosa de principios y procedimientos para el analisis, la conceptualizacion, la
verificacion y la generacion de teoria” (CEO, sf, p. 5). Bajo la anterior perspectiva, esta
investigacion no se inscribié en un contexto de confirmacién de propuestas tedricas, modelos o
conceptos existentes. Se dirigié de manera deliberada a optar por un contexto de descubrimiento
(Bergadaa, Nyeck, 1992). Se tratd, por tanto, de interpretar y no de explicar, de inducir y no de

deducir.

Las fases de recopilacion, analisis e interpretacion de la informacion se orientaron
ideoldgicamente por el método PRODIN (Prospective Dialectic Interpersonal Method), propuesto
y desarrollado por Bergadad (2006), probado en investigaciones de caracter cualitativo en
diferentes entornos internacionales y empleado por el Grupo de Investigacion GIPE de la
Universidad del Tolima bajo el direccionamiento del profesor Dagoberto Paramo Morales, cuya
rigurosidad permite obtener informacion de alto valor, descubierta e interpretada en la estrecha

interaccion entre investigadores, investigados y desarrollos tedricos.
Determinacion de los sujetos de estudio

Para todos los efectos, se entiende por empresa incluidas las famiempresas, pequefia y mediana

empresa, toda unidad de explotacién econdmica, realizada por persona natural o juridica, en
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actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de servicios, rural o urbana,

que responda a dos (2) de los siguientes parametros” (ver tabla No. 1):

Por otra parte, los restaurantes populares ocupan el tercer lugar de participacion (9%) después de
las tiendas de barrio (34%) vy los salones de belleza (13%) en el total de negocios populares en
Colombia (Paramo, 2016), lo que hace clara referencia a su importancia en la conformacion
empresarial nacional. Para efectos de esta investigacion se tuvo en cuenta la clasificacion de la
tasa de nueva actividad empresarial —TEA- definida en el Global Entrepreneurship Monitor
(GEM) para Colombia en funcion de las siguientes categorias: 1) Empresario naciente,
involucrado en la puesta en marcha hasta tres meses de duracion; 2) Empresario nuevo, de cuatro
meses hasta 3,5 afios; y 3) Empresario establecido, mas de 3,5 afios y se descarté la categoria de
empresario naciente al considerar que ésta no se ajustaba completamente a la totalidad de los
propositos del estudio.

Segun las orientaciones metodoldgicas de la TF, la escogencia de los sujetos de estudio se realizd
en forma progresiva a partir de los resultados que se fueron obteniendo y que permitieron la
generacion de conceptos preliminares que sirvieron para definir las categorias descriptivas, las
gue a su vez constituyeron las categorias de mayor orden a fin de estructurar la teoria emergente.
Asi, el numero final de sujetos de estudio (18 restaurantes populares) se derivd del proceso de
comprension a partir del muestreo tedrico, es decir, el proceso de recoleccion de datos para
generar la teoria mediante el cual los investigadores recogieron, codificaron y analizaran los
datos y, a su vez, decidieron cuales datos reunir posteriormente y dénde encontrarlos. Aunque de
manera inicial se propuso estudiar entre 10 y 15 restauranteros, este namero se modificd en la
medida que existieron hallazgos que aportaron nuevos elementos a la construccion de la teoria,
por el contrario, cuando los datos se repitieron, es decir no generen novedad (saturacion teorica)
entonces no se estudiaron otros sujetos, sino que nuevamente se desarrollé la busqueda de

informacion complementaria con los inicialmente estudiados.
Recoleccion y analisis de la informacion

Como fuente de informacidn primaria se consultaron, a través de entrevistas semi-estructuradas,
los propietarios de restaurantes populares de la ciudad de Ibagué en Colombia. Se realizaron y

trascribieron dos primeras entrevistas sobre las cuales se hizo un “analisis piloto” por cada una,
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con el propdsito de corregir algunas preguntas para orientarlas de una manera mas apropiada
hacia los objetivos de la investigacion. EIl nuevo formato-guia de entrevista se aplico a los otros
16 entrevistados, generando archivos de audio que fueron trascritos literalmente conservando su
fidedignidad. Posteriormente se realizo el andlisis microscépico de los datos (frase por frase)
empleando matrices que sirvieron, al equipo investigador, para identificar los primeros codigos
“in vivo” (Guillemette, 2006) que después de los primeros analisis de contenido dieron origen a
los “codigos conceptuales” que sirvieron de base a su vez para regresar al “territorio en

exploracion” —restaurantes populares- con el proposito de ratificar, rechazar, o ajustar lo hallado.

Los andlisis se realizaron a partir de los datos obtenidos de la trascripcion literal de las
entrevistas, del diario de campo, de las fotografias, de las conclusiones extraidas de las reuniones
del equipo investigador, de las conversaciones con expertos, de la revision documental y de la
reflexion intelectual de los investigadores. Esta informacion depurada permitio estructurar las
categorias descriptivas que a su vez originaron las categorias de mayor orden y posteriormente se

convirtieron en el sustento de la teoria emergente.
Validez y fiabilidad

Los analisis de contenido fueron sometidos a pruebas de validez interna (triangulacion de
investigadores) entendida esta ultima como el grado en el que se pueden establecer relaciones
causales, donde ciertas condiciones demuestran conducir a otras (Yin, 1989), validez de
constructo con el proposito de evitar juicios subjetivos por parte del equipo investigador en la
recoleccion de datos a través de la revision de los resultados por parte de expertos y de fiabilidad
0 consistencia en el entendido de asegurar que los procedimientos de recopilacién de datos
pueden repetirse con resultados similares (Castro, 2010), para ello fue necesario establecer un

estricto y detallado protocolo del estudio que permitid responder a un auditor hipotético.
Resultados y discusion

La palabra emprendimiento se deriva del término francés entrepreneur y se le atribuye al
economista Richard Cantillon (1755) quien lo asoci6 con el proceso de toma de decisiones que se
deriva de la creacion de un nuevo producto a partir de la compra y combinacion de los medios de
produccién. Sin embargo, tal como plantea Castillo (1999) citado en Herrera (2012, p. 194)

“ninguna definicion del emprendimiento es lo suficientemente precisa o descriptiva para los

192
' Pol. Con. (Edicién nim. 17) Vol. 3, No 4, marzo 2018, pp. 181-204, ISSN: 2550 - 682X




Préacticas de gestion humana en las micro y pequefias empresas —-MYPES — de la ciudad de Ibagué, Colombia. Restaurantes populares

ejecutivos que desean tener mas espiritu emprendedor” y sustenta su afirmacion en el hecho que
en Colombia la Ley 1014 de 2006 define el emprendimiento como la manera de pensar y actuar,
a su vez el académico Howard Stevenson lo interpretd como un sistema de gestién apoyado mas
en las oportunidades que en los recursos, para el economista Schumpeter (citado por Kirzner,
1999) es la capacidad de romper con la rutina, para destruir las estructuras existentes y promover
desequilibrio”. Sin embargo, existe consenso en el hecho que a cada iniciativa de
emprendimiento subyace una motivacion que ha promovido su desarrollo a lo largo de la historia
empresarial, idea que orient6 la interpretacion de una tipologia emergente de los empresarios

estudiados:

Empresario por tradicion. La influencia familiar ha sido la principal motivacion para este
empresario, pues una o quiza dos generaciones que lo anteceden han tenido restaurantes y
algunos de sus parientes, generalmente, son propietarios de negocios similares. Desde temprana
edad ha estado inmerso en el negocio, el restaurante en muchas ocasiones se convirtio en su
guarderia, en el sitio para realizar las labores escolares o simplemente para pasar ratos de ocio, ha
sido la escuela laboral que conoce desde nifio. Posee sentimientos muy arraigados con el negocio

y desea que esta tradicion la conserven sus hijos.

Empresario rebuscador. Los sucesos detonantes negativos tales como la quiebra del negocio, la
ausencia de un integrante de la familia que era el soporte econdémico, un proceso de separacion o
divorcio, la pérdida de un empleo que le representaba contar con ingresos estables, la
imposibilidad de ser exitoso en su propia profesion o el desplazamiento del campo a la ciudad sin
la opcidn de encontrar un empleo son las causas que le han hecho pasar de la idea de negocio a la
accion de emprendimiento. Su motivacién fundamental tiene que ver con la necesidad de obtener
ingresos de manera rapida, por lo que son numerosos los cambios de actividad productiva. Para

este empresario, el emprendimiento es en esencia un proceso de sobrevivencia.

Empresario patrén. La motivacién principal para emprender su propio negocio o de hacerse
propietario de la empresa para la que trabajaba fue el deseo de ser el patron, de convertirse en el
hombre al que él obedecia, de mandar y tomar sus propias decisiones, de lograr independencia.
El deseo de ser el jefe o el patron fue alimentado con una férrea conviccion que era posible

emprender un negocio y llevarlo al éxito, de orientacion al logro, de alta autoestima y de creer
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que siendo el propietario de la empresa solucionaria todos sus problemas economicos al
modificar el flujo de caja personal, es decir, dejar de recibir sueldo fijo de manera periddica por

percibir dinero de forma diaria.

Empresario heredero. Contrario al empresario rebuscador, este emprendedor fue motivado por un
evento detonante positivo, como recibir el negocio como herencia familiar, por lo que tiene un
fuerte sentimiento de gratitud, de no defraudar la confianza depositada en él, de cumplir con las
expectativas de quien le cedié el negocio o invirtid en la compra para luego entregarlo como
herencia e incluso superarlas. Este empresario se muestra muy confiado en su decision, pues
considera que iniciar el negocio sin adeudar la inversion inicial, asi como al hecho de tener

control absoluto en las decisiones de la empresa garantizan el éxito del negocio.

Empresario capitalista. La motivacion para este empresario se fundamenta en el sentimiento de
seguir siendo productivo y primordialmente activo desde el punto de vista laboral siendo un
trabajador jubilado, en la disponibilidad de recursos econémicos que le permiten cristalizar un
proyecto de emprendimiento, en tener un patrimonio familiar que posibilita la realizacion de una
inversion. Ha sido cauteloso en la seleccion de la idea de negocio y lo hace por empatia con la
actividad de los restaurantes, por el gusto de compartir con otras personas, por considerar su

nueva actividad como un proceso diario de aprendizaje.

Empresario por ocasion. La recomendacion, sugerencia o invitaciéon de alguien ajeno al entorno
de quien no contempla ser empresario se convierte en el evento detonante, la motivacion, que le
hacen examinar la opcion de emprendimiento y pasar del deseo a la accion. La idea de negocio
Ilega en un momento inesperado producto de una situacion accidental, de un momento Unico, de

una sefial esporadica, de una ocasion que se convierte en una oportunidad.

Por otra parte, en las pequefias empresas el tradicional concepto de area funcional es inexistente
pues la unidad organizacional corresponde al puesto de trabajo entendido como el conjunto de
tareas (actividades rutinarias) y deberes (compromisos y obligaciones) que le competen a un
trabajador. La administracion del negocio se centra en el empresario-dirigente en el que se
concentran la propiedad, el poder, la responsabilidad y el riesgo. Este empresario tiene gran
capacidad de trabajo, es un buen relacionista publico, generalmente cuenta con importante

experiencia en el negocio lo que le permite desempefiarse en cualquier puesto de trabajo:
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administrador, cocinero, mesero, domiciliario y lo asume cuando se requiere. Es en esencia un

trabajador multitarea y es lo que espera de sus empleados.

Se puede decir ademas que la importancia de las personas es un factor con comportamiento
inverso al tamafio de la organizacion (ver figura No. 1), pues para una gran corporacion con 1000
trabajadores en el area productiva la ausencia de un obrero en un dia laboral sera un evento
relativamente facil de solucionar, mientras que para una pequefia empresa que cuente con cinco
empleados la ausencia de un trabajador puede convertirse en un evento absolutamente traumatico,
por lo que estas organizaciones buscan que sus trabajadores conozcan detalladamente las tareas
que desarrollan sus comparieros y puedan realizar reemplazos en otros puestos de trabajo, salvo
en casos en que las tareas tienen que ver con el manejo del dinero en cuyo caso son los

propietarios y sus familiares cercanos quienes realizan la administracion del efectivo.

...en el caso de que...que se...pues que se llegue a ausentar alguien cualquiera puede tomar el
puesto de... cargo no, por decirlo asi no, sino el puesto de la persona que no vino, entonces con
eso, esa parte yo no sufro porque todos estan capacitados para hacer cualquier tipo de labor aca
(Informante No. 15).

Las practicas de gestion humana se enmarcan en el estilo propio del empresario, estan
influenciadas por sus valores personales, sus creencias y su intuicién, carecen de procedimientos
estandarizados que son comunes a las medianas y grandes firmas y presentan particularidades que

se interpretan de la siguiente manera:

Vinculacién del personal. Aunque se han publicado numerosos documentos relacionados con el
reclutamiento y la seleccién del personal en los que se define la metodologia que se orienta a la
realizacion de una serie de fases articuladas que buscan garantizar el éxito en la vinculacion de
los trabajadores, los pequefios negocios se diferencian de las medianas empresas y de las grandes
corporaciones ya que el reclutamiento, en términos generales, opera en funcion de la
recomendacion personal o referenciacion, es decir de la sugerencia que hacen familiares,
conocidos o trabajadores sobre aquellas personas que consideran como buenos trabajadores, o
que para el empresario garantiza que el aspirante sera el trabajador que requiere. En estas
empresas son desconocidas las fuentes de reclutamiento tradicional como las agencias de empleo

o las firmas cazatalentos comunes en organizaciones de gran tamafio.

195
Pol. Con. (Edicién nim. 17) Vol. 3, No 4, marzo 2018, pp. 181-204, ISSN: 2550 - 682X '




Carlos H. Cubillos Calderon, Jose V. Montealegre Gonzalez, Jennifer X. Caceres Mayorga

...por lo regular trata de cuando uno apoyarse mucho en otras personas que sea por una
recomendacion directa o indirecta de pronto que mire que fulana de tal es muy buena
empleada...que fulana de tal es muy honrada, porque es muy indispensable eso la honestidad de

las personas... (Informante No. 1)

Si de seleccidn se trata, estos empresarios no revisan antecedentes laborales pues confian en la
recomendacion que recibieron, tampoco realizan pruebas estandarizadas de orden técnico o
psicologico, no efectlan entrevistas estructuradas, sino que realizan charlas informales,
exploratorias, desestructuradas con los aspirantes a trabajadores en las que la intuicion juega un
papel importante para determinar el candidato méas idoneo. La contratacion a su vez no esta
mediada por un contrato de trabajo escrito ni por las formalidades que son comunes a otras
organizaciones, sino que obedece a un acuerdo verbal entre las partes en las que el dirigente

impone las condiciones.

...yo mismos hago la seleccion, yo le hago la entrevista y ahi si esta apta para el trabajo pues la
contrato y pues en lbagué tanto desempleo que hay, se presenta la oportunidad y uno
mira...mirando a los ojos ve la honestidad de la persona, la sinceridad y si quiere trabajar y tiene

las ganas pues usted sabe que se le mide a todo, se le brinda la oportunidad... (Informante No. 2)

Entre las cualidades que debe tener un trabajador se privilegian: la honradez como aquel valor
que le permite al trabajador ganarse la confianza del empresario, como la garantia de que no
antepondra sus intereses a los del empresario y que su actuacién siempre sera honesta
fundamentalmente cuando del manejo del dinero y los bienes de la organizacién se trata; la
amabilidad, condicion necesaria para la prestacion de un servicio de calidad y que sea socia con
la cortesia, el buen genio y la empatia con los clientes, ademas de condiciones como la
puntualidad y la disponibilidad de tiempo, que buscan garantizar la disponibilidad de todos los

trabajadores para iniciar las actividades y para extender la jornada laboral en caso necesario.

...Mas que todo es el genio, el buen genio, la forma de ser hay gente que no les gusta por ejemplo
hay gente que no me ha durado ni un dia porque veo que estan tratando mal a la clientela que son
la base principal de mi negocio entonces yo inmediatamente les quito la oportunidad de seguir

trabajando... (Informante No. 3)
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Capacitacion. Para los pequefios empresarios la capacitacion se relaciona con la induccion, es
decir con orientaciones basicas que el empleado recibe durante la vinculacion. Cuando se realiza
en otro momento de la relacion laboral, generalmente es desarrollada por el mismo empresario y
corresponde a instrucciones primordiales e informales que se dan durante la ejecucion de las
actividades, salvo en algunos casos debido a disposiciones de orden legal tales como la vigencia
del certificado de manipulacion de alimentos, para el caso colombiano. La capacitacion para este
tipo de organizaciones no se corresponde con un plan previamente concebido, con una
intencionalidad clara, con un mecanismo que permita validar los resultados en relacion con el
mejoramiento de los procesos, pues en buena parte de los casos es un proceso inexistente, desde
el punto de vista formal. EI empirismo con que se administra el negocio hace que el empresario
asuma que el trabajador, por su experiencia en el cargo, posee todos los conocimientos, destrezas

y aptitudes que le permiten desempefiarse de manera eficiente.

...claro en el momento de que... entran...de que tenemos que atender bien al cliente, porque si el
cliente se atiende bien, el volvera y si a nosotros nos va bien a ellos también y lo otro es...se
capacitan en otros lugares; con eso de hacer el curso de manipulacion de alimentos alli ya los
estan capacitando para...para como manipular los alimentos...como conservarlos, como se debe
hacer, entonces si claro hay otras entidades que se ocupan de eso...de la capacitacion...

(Informante No. 14)

Compensacion. En las organizaciones estudiadas no existe unidad de criterio en cuanto a la
remuneracién, pues algunas pagan a sus empleados por cada dia laborado, otras reconocen el
salario minimo mensual legal vigente para puestos de trabajo como el de cocinero, sin embargo,
la unidad de trabajo mas comun es el turno que implica el pago por una jornada laboral que se
establece entre seis y diez horas. Se emplea, ademas, la compensacion que combina la
remuneraciéon o pago en dinero (monto basico establecido y muy esporadicamente el
reconocimiento de un pago extra asociado al nivel de ventas) y el suministro de alimentacion,
elemento muy representativo para los empresarios y los trabajadores, pues en la mayoria de otras
ocupaciones los trabajadores deben llevar su propio alimento o comprarlo, algunas veces a los
mismos empleadores. Algunos empresarios han establecido pautas para la alimentacion de los
trabajadores, tales como horarios definidos y numero de porciones a consumir, mientras que otros

dejan la alimentacion como decision autonoma de sus empleados.

197
Pol. Con. (Edicién nim. 17) Vol. 3, No 4, marzo 2018, pp. 181-204, ISSN: 2550 - 682X '




Carlos H. Cubillos Calderon, Jose V. Montealegre Gonzalez, Jennifer X. Caceres Mayorga

...les pago veinticinco mil si trabajan todo el dia mas la comida...mas lo que se comen:
limonada...sacan chocolate, pan...yo nunca le digo: no tomen...no coman...ya sabe donde queda

la olla, sirva y coma...si no comen es porque no quieren... (Informante No. 5)

Evaluacion del desempefio. Los pequefios empresarios coinciden en afirmar que esperan lo mejor
de sus trabajadores es decir que sus empleados pongan todo su potencial al servicio del negocio,
sin embargo, la evaluacion del desempefio como herramienta que contribuye con el mejoramiento
organizacional y el logro de los objetivos empresariales no reviste ningun procedimiento formal,
no es programada, ni sistematica sino que es realizada por el empresario a través de la
observacion directa de las labores realizadas por el trabajador. Se recurre a la correccion de las
acciones en el momento mismo de su realizacion a través de orientaciones o amonestaciones
verbales, no se lleva registro alguno de los hechos que merecen ser corregidos, asi como tampoco
de las acciones sobresalientes que ameritan reconocimiento. El despido de los trabajadores tiene
que ver fundamentalmente con conductas que van en contra de las cualidades que desea el

empleador de sus empleados: la honradez para con la empresa y la amabilidad con los clientes.

Pues...eso toca encima y si yo veo que algo anda mal, eh pues de una decirle, porque usted sabe
que la gente si se siente mal atendida, no vuelve y hay si grave, eh...cllos ya saben pues como es

que me gustan las cosas y ya nos entendemos... (Informante No. 2)

Permanencia y proyeccion del personal. La permanencia de los colaboradores se asocia con la
empatia que se logra con el empresario, el fortalecimiento de lazos afectivos, las demostraciones
de valores subyacentes como la honradez y el cumplimiento de los deberes, la necesidad de los
trabajadores y la falta de competencias para desempefiarse en otras actividades productivas. El
plan de carrera es inexistente, asi como las posibilidades de ascenso y las perspectivas de
crecimiento, lo que ocasiona que estas organizaciones sean vistas, por los colaboradores,

fundamentalmente como un medio de subsistencia.

Desde que entran acd, empiezan a ser asi como de la familia, amigos, pero amigos allegados, que
no haiga problemas de nada y que mantengan bien, que mantengan contentos ellos conmigo y yo

con ellos, no, es mas. (Informante No. 9)

Lo anterior indica que la afectividad y el fortalecimiento de lazos de amistad son condiciones que

emplean los pequefios empresarios para retener el talento humano e incluso superar las
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expectativas econdmicas de los trabajadores. ElI empresario busca que sus trabajadores se
identifiquen con su proyecto, que lo acompafien en las buenas y en las malas, por lo que se
preocupa por generar un buen ambiente laboral, de camaraderia, de amistad, de buenas relaciones
interpersonales, pues considera que estos elementos contribuyen decisivamente al éxito de su

negocio.
Conclusiones

La administracion del negocio se centra en el empresario-dirigente en el que se concentran la
propiedad, el poder, la responsabilidad y el riesgo, por lo que las précticas de gestion humana que
han sido desarrolladas y probadas en grandes organizaciones no pueden ser impuestas a las
pequefias empresas, pues en estas Ultimas el estilo propio del microempresario condiciona su
realizacion. Asi, el microempresario es un trabajador multitarea de cuyos valores personales,
experiencia, capacidad, intuicion y buen criterio depende la administracion de su personal. Busca
integrar a su organizacion personas con las que se identifica por la entrega total a su proyecto
empresarial, capacidad de trabajo, disposicion al desarrollo de multiples tareas, orientacion al
aprendizaje y empatia con los clientes a quienes considera el centro de su negocio. Para ello
procura que se desempefien en diferentes puestos de trabajo a la vez que crea un ambiente de

camaraderia, confianza y compromiso.

La capacitacion, a su vez, es intuitiva y generalmente desarrollada por el mismo empresario,
salvo en algunos casos debido a disposiciones de orden legal. Aspectos como la remuneracién
mixta (dinero y especie) son comunes en estas organizaciones, los contratos de trabajo escritos
son inexistentes y la unidad de trabajo es “el turno”. La evaluacion del desempefio es realizada
por el empresario a traves de la observacion permanentemente, sin procedimientos formales. La
permanencia de los colaboradores se asocia con la empatia que se logra con el empresario, el
fortalecimiento de lazos afectivos, las demostraciones de valores subyacentes como la honradez y
la amabilidad con los clientes, la necesidad de los trabajadores, asi como la falta de competencias
para desempefiarse en otras actividades productivas. A los trabajadores se les considera
importantes segun el puesto que ocupan y la experiencia en la misma empresa. El plan de carrera

es inexistente, asi como las posibilidades de ascenso y las perspectivas de crecimiento.
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ANexos

Tabla No 1. Clasificacion de las empresas

Categoria Numero de trabajadores Total de activos
Microempresa <o0=10 <0 =500 SMMLV
Pequena empresa 11 =50 501 = 50.00 SMMLV
Mediana empresa | 51 > 200 5001 > 30.000 SMMLV

Fuente. Los autores a partir de la Ley 905 de 2004 del Congreso de Colombia

Figura 1. Relacion inversa entre la importancia de las personas y el tamafio organizacional

Tamafio dela

L, Medianasy grandes
organizacion

empresas

_ Micro y pequefias
Importancia de

empresas
las personas

Fuente: Los autores a partir de los hallazgos de la investigacion (2018)
Guia de entrevista (version ajustada)

PROYECTO DE INVESTIGACION: PRACTICAS DE GESTION HUMANA EN MYPES —
MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS- DE LA CIUDAD DE IBAGUE

Nombre del restaurante:
Direccion:

Propietario:

Fecha de entrevista:

Buenas tardes, nuestros nombres SON..................cceeeeveiennennnnn. investigadores del Grupo
GIPE de la Universidad del Tolima y estamos adelantando un estudio con el objetivo de estudiar

las précticas de gestion humana en los restaurantes de la ciudad de Ibagué, asi que
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fundamentalmente queremos aprender de Usted y de la manera como direcciona su personal. Le
agradecemos mucho por su tiempo y a continuacién le vamos a formular unas preguntas, no sin
antes aclararle que la informacidén que usted nos proporcione tiene propositos exclusivamente

académicos.

Objetivo 1. Identificar las préacticas de vinculacion de personal en los restaurantes

populares de la ciudad de Ibagué.

¢Con cuantos trabajadores cuenta su restaurante? ;Cudles cargos tienen? ;Usted de cuéles
funciones se encarga? ¢Qué personas requiere su restaurante? ¢ Cudles son los requisitos que debe
cumplir una persona para que usted lo emplee en el restaurante? ;Cudles cualidades personales
debe tener un buen trabajador de su restaurante? ;Cémo hace para conseguir nuevos trabajadores
para su restaurante? ;Le recomiendan los nuevos trabajadores, quiénes los recomiendan? ¢Se
presentan ellos por iniciativa propia? ¢Como selecciona sus nuevos trabajadores, como es el
proceso? ¢Usted realiza la seleccidn o la hace otra persona? ¢ Cuéales aspectos considera usted que

motivan a una persona para que busque empleo en su restaurante?

Objetivo 2. Conocer las practicas mediante las cuales los restauranteros, de la ciudad de

Ibagué, capacitan a sus empleados.

¢Como se capacitan sus empleados? ¢Usted los capacita o alguna otra persona o entidad, por
qué? ¢Sus empleados se capacitan frecuentemente, por qué? ¢ Cuéles son los aspectos en los que
se capacitan sus empleados? ;Como decide en qué se deben capacitar sus empleados? ;Considera
que la capacitacion que reciben sus empleados contribuye a mejorar el desempefio, por qué?

Objetivo 3. Establecer las practicas de compensacion del personal en los restaurantes

populares de Ibagué.

¢Como es su relacion con sus empleados? ¢Son amigos? ¢Conocidos? ¢Familiares? ¢Cuanto
tiempo llevan de conocerse? ¢ Sus empleados tienen contrato de trabajo, qué clase de contrato?

¢Les paga a sus empleados quincenalmente, semanalmente, por turnos? ¢ Todos sus trabajadores
ganan sueldo igual o tienen sueldos diferentes, por qué? ¢ A sus familiares y empleados cuanto les
paga? ¢Sus empleados reciben aparte del sueldo otros beneficios como alimentacion, transporte,

etc.? ¢Considera que paga mejor que otros restaurantes populares que conoce, por qué?
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Objetivo 4. Conocer las practicas de evaluacion del desempefio en los restaurantes

populares de Ibagué.

¢Como controla que sus empleados estan haciendo las actividades como usted desea que las
realicen? ;Cuando un empleado no esta realizando las actividades como usted lo espera y sus
resultados no son los mejores, usted que hace? ;Cuéndo un empleado realiza las funciones mejor

de lo que usted espera, entonces usted que hace?

Objetivo 5. Determinar las practicas de permanencia y proyeccion del personal en los

restaurantes populares de Ibagué.

¢ Cuantos afios llevan en promedio sus empleados en el restaurante, cuales son los mas antiguos?

¢Sus empleados siempre han ocupado los mismos cargos o han desempefiado otros, por cual
razén se da esta situacion? ¢Cree usted que sus empleados se encuentran a gusto trabajando con
usted, por qué? ¢Se considera usted amigo de sus trabajadores, por qué? ;Aparte de la relacion
empleado-jefe en su restaurante, cudles otras actividades comparten usted con sus empleados?
(actividades sociales, deportivas, de esparcimiento, culturales, etc.) ;Qué hace usted para que sus
empleados se amafien en el trabajo? ¢(Cree usted que sus empleados consideran este restaurante
como el mejor lugar para trabajar, por qué cree que lo consideran? ;Cudl cree usted que es el

éxito de su restaurante?
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