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INTRODUCCION

La totalidad de los cambios que han ocurrido en el mundo organizacional no
ocurren de la noche a la mafiana sino que son procesos que han tomado afos y
gue hoy se le conoce como Globalizacién, en la que solo se mantienen las
empresas que tienen un alto nivel de competitividad.

Debido a que el término Globalizacion se refiere a la tendencia de las empresas
en expandir sus ventas y su produccién a nuevos mercados, creando nuevas
alianzas y aumentando inmensamente la competencia global, las teorias
administrativas y las estructuras de la organizacion se vieron en la obligacion y/o
necesidad de cambiar y reestructurarse de tal modo que se logre una
permanencia o liderazgo en el mundo global.

Es precisamente el liderazgo y la competitividad lo que busca la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. y es lo que se pretende con ésta
investigacion, identificar el nivel de aplicacion de la Gestion del Talento Humano
en dicha empresa, puesto que la Alta Gerencia reconoce que para lograr ese
liderazgo, debe disponer de un personal apto y capacitado el cual se adecle a
cada uno de los procesos que se realizan en su parte interna y entorno.

Por consiguiente, en ésta investigacion se estudiaron los procesos de la Gestion
del Talento Humano aplicados por el departamento encargado del Capital
Humano, a través de encuestas realizadas a dicho departamento y a los
colaboradores de la empresa para conocer asi la aplicabilidad de la Gestion en
esta organizacion.

Ademas cabe resaltar que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
es una de las principales empresas del comercio internacional en Colombia, ya
gue ésta se encarga de coordinar y administrar las actividades del puerto de
Buenaventura y de igual forma las actividades portuarias que afectan el comercio
exterior e interior del pais. A su vez, la Sociedad Portuaria cuenta con amplios
espacios, que sirven para recibir buques hasta 100 toneladas de peso muerto®.
Un terminal de almacenamiento que tiene capacidad para el manejo de 10.500
contenedores por dia aproximadamente.

!Disponible en: http://www.banrep.gov.co/documentos/publicaciones/regional/documentos/DTSER-91.pdf
(26/06/2011; 15:30)
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Debido a lo anterior y por ser un puerto especializado la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. se preocupa por el desarrollo potencial de sus
colaboradores, quienes son los que desempefian las actividades del puerto,
mejorando las condiciones de vida de sus ciudadanos a través de un incremento
de los bienes con los que puede cubrir sus necesidades basicas y
complementarias, y de la creacion de un entorno en el que se respeten los
derechos humanos de todos ellos, creando asi un excelente ambiente laboral con
amplias oportunidades de crecimiento y desarrollo para cada persona integrante
de esta empresa, al mismo tiempo que desarrollan en estas un sentido de
pertenencia altamente fuerte puesto que se sienten parte de algo grande que lleva
muchos beneficios sociales y econdmicos a la comunidad Bonaverense.

Con la finalidad de identificar el nivel de aplicacion de la Gestion del Talento
Humano en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., la metodologia
implementada en esta investigacion utiliza el estudio exploratorio/ descriptivo
porque permite formular problemas posibilitando una investigacion precisa, clara y
objetiva, por otro lado permite delimitar los hechos que conforman el problema
investigado. Ademas esta metodologia contempla trabajo de campo que involucra
encuestas que se aplicaron a un numero determinado de colaboradores, éstas
arrojaron datos que luego se estudiaron y analizaron dando resultados que
permitieron identificar el nivel aplicado en el que se encuentra la organizacion.

Para finalizar, se encontr6 que la Gestion del Talento Humano aplicado por el
departamento de Talento Humano en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. presenta un equilibrio y dinamismo al comparar sus practicas
con la teoria plasmada en el marco tedrico, pero al mismo tiempo se enfrenta a
grandes desafios con los colaboradores denominados temporales o adicionales,
puesto que al no tener contratacion directa con la empresa investigada, presentan
inconformidades con la remuneracidén que reciben, no cuentan con incentivos que
motiven su desempefio, malos salarios que en la mayoria de los casos no llegan al
minimo, falta de prestaciones sociales, pocas garantias de estabilidad y una
explotacion de la mano de obra en condiciones que llegan a violar las normas
minimas de la legislacion laboral; contrario a los colaboradores fijos que cuentan
con salarios fijos, bonificaciones, horas extras, oportunidades de desarrollo,
seguridad en el empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo de la empresa y el
trabajo.

15



1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia la tecnologia es indispensable para lograr la productividad que exige el
mercado, pero el éxito de cualquier emprendimiento depende principalmente de la
flexibilidad y de la capacidad de innovacion que tenga el personal que labora en la
organizacion. La tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las
empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar una
empresa de otra es la capacidad que tiene el personal de adaptarse al cambio.?
Una organizacion debe atraer al mejor capital humano, retenerlos, ayudarlos a
desarrollarse profesionalmente, darles las herramientas necesarias que los hagan
mas eficaz y les permitan desarrollar sus actividades con efectividad, capacitarlos,
disefiar correctamente el trabajo, establecer las metas adecuadas, motivarlos,
recompensarlos, de esta manera los colaboradores se sentiran comprometidos y
asi daran su maximo potencial al desarrollar sus actividades dentro de la empresa.

Muchas empresas ante la imposibilidad operativa y financiera de contar con un
departamento de Talento Humano dejan en segundo plano esta funcion, lo cual
representa una desventaja ante la competitividad que se vive dia a dia entre las
empresas, lo cual puede significar una disminucioén en las utilidades por tener
problemas durante la productividad, lo que le costaria el no ser una empresa lider
en el mercado, representaria disminuciones en la calidad del producto, costo
extras, entre otros.®

Una buena administracion del Talento Humano impulsa al rendimiento operativo
generando valor en toda la empresa y le ayuda a*:

» Hacer mas eficientes los sistemas y procesos de Talento Humano para reducir
costos.

» Mejorar la productividad.

» Alinear al personal con metas y objetivos para impulsar el rendimiento del
negocio.

» Asegurar la posicién de la empresa en el mercado.

2CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano (2002). P. 20.
*Ibid. P. 22.
“Ibid. P. 23.
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Las empresas existentes en la ciudad de Buenaventura, la mayoria son sedes o
sucursales por lo tanto el proceso de la Gestion del Talento Humano se
complementa o se desarrolla en su totalidad en otra ciudad. Siendo asi contadas
las empresas del sector privado que cuentan con un Departamento de Talento
Humano presente en la ciudad.

Por consiguiente, la problemética a investigar es identificar la aplicabilidad de los
procesos de la Gestién del Talento Humano en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., la cual por ser la principal fuente de empleo de la comunidad
Bonaverense y por ser un puerto internacional, cuenta con su propio
Departamento de Talento Humano.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Paradigmas actuales como la tecnologia y la globalizacion de las economias y de
las culturas en general, abocan a las empresas a contar con personal calificado en
términos de productividad y competitividad; con base a ello surge en la
investigadora preocupacion por indagar y conocer sobre los conocimientos y
practicas en Gestion del Talento Humano actualmente utilizados en Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A., para responder a tales retos
competitivos.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. actualmente no se
conocen estudios acerca de la Gestion del Talento Humano, pero si se han
realizado investigaciones en cuanto a sus Practicas Administrativas y Tecnologicas
por lo tanto, se ha caracterizado por estar siempre a la vanguardia en estos
procesos que le han facilitado el camino al liderazgo como organizacion. Y en
cuanto a la Gestion del Talento Humano no se queda atras, hasta el momento no
se han presentado situaciones que impidan el funcionamiento y éxito de esta
empresa, puesto que aplican técnicas y herramientas muy conocidas que arrojan
excelentes resultados en la administracion de personas.

Esta investigacion permitira identificar falencias en esta empresa, o por el
contrario comprobar la veracidad y buen uso de los conocimientos teoricos.

17



1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es el nivel de aplicacion de la Gestion del Talento Humano en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.?

1.4 JUSTIFICACION

En busqueda de la aplicacion préactica de las teorias y conceptos de la Gestion del
Talento Humano surge ésta investigacion, puesto que hoy en dia la necesidad de
las organizaciones es volverse mejor, mas rapidas y competitivas afrontandose
con tendencias revolucionarias como los cambios acelerados tecnoldgicos, la
competencia global, los cambios demograficos, la inclinacion hacia una sociedad
de servicios y hacia la era de la informacion, éstas estan cambiando los conceptos
y modificando las practicas, pues ya no estan invirtiendo en los procesos ni en los
productos, sino en las personas quienes saben crear y desarrollar los productos y
servicios que satisfacen las necesidades de los clientes’.

Cada dia las empresas necesitan de un personal capacitado y habilitado, para
poder atender a las exigencias del mercado tan cambiante como es hoy. Es aqui
donde las personas se constituyen como el elemento basico para lograr el éxito
empresarial.

Tras ello requiere tener un conjunto de procesos para dirigir a las personas o
Talento Humano dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio, salud ocupacional y
bienestar, en otras palabras nace la Gestién del Talento Humano proceso que
conduce a la obtencion de valor agregado para la empresa, los empleados vy el
entorno.

De igual manera, esta investigacion es importante para el Municipio de
Buenaventura, puesto que la mayoria de las empresas presentes son sedes,
sucursales o demasiado pequefias como para tener un Departamento de Talento
Humano, por lo general los procesos de seleccion y capacitacion del personal se
llevan a cabo en otras ciudades como Cali, Bogota y Medellin o a través de
Empresas de Servicios Temporales (E.S.T.).

*CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano (2002). P. 7.
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Son contadas las empresas que no presentan ésta caracteristica y entre ellas la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. que debido al alto grado de
competitividad que le exige el mercado internacional, cuenta con su propio
Departamento de Talento Humano para tener cien por ciento personal disponible,
apto y capacitado para el cumplimiento de las actividades y los logros de sus
objetivos que la caracterizan como lider en el comercio internacional del Pacifico
Colombiano. Es de notar que si existiera la posibilidad de que cada empresa
contara con éste departamento ademas de tener personal motivado, capacitado y
excelente productividad se abririan mas las oportunidades para el mercado laboral
local.

Ademas, esta investigacion es vital para la Universidad del Valle, ya que puede
convertirse en un punto de partida para que otras promociones estudien y
comparen las teorias con su aplicacion practica y las posibles facilidades o
dificultades que tenga la implementacion de las mismas, sirviendo como punto de
referencia o0 modelo para ejecutar o mejorar futuros trabajos de este tipo.

Por lo tanto, esta investigacion surge como repuesta a la necesidad de la
investigadora de conocer la aplicabilidad de las tendencias teéricas y practicas en
la comunidad Bonaverense, ya que se considera necesario el analisis del area del
Talento Humano en la empresa estudiada, puesto que se ha convertido en
fundamento principal para lograr el liderazgo en el sector, por lo tanto es necesario
conocer sus procesos, y asi, determinar si dichas funciones son aplicadas
profesionalmente, con el claro proposito de contribuir a los objetivos que sigue la
organizacion o por el contrario es una practica poco profesional, con fines
limitados que no satisfagan lo que las personas exigen de las organizaciones
actuales, por lo cual, no se estaria brindando al trabajador las herramientas que
permitan generar valor agregado a las labores que requiere el terminal maritimo
para la prestacion de servicios y asi fortalecer la competitividad del puerto en
general.

Bajo dichas circunstancia y con la plena certeza de que la Gestion del Talento
Humano es fundamental en la gestion empresarial moderna y que las personas
hoy son consideradas una ventaja competitiva para la organizacién, la
investigadora justifica la importancia del tema a estudiar.

Todos estos aspectos han motivado la presente investigacion, para que desde la

Optica de la Administracion de Empresas comprobar si la teoria y la practica son
dos aspectos que se interrelacionan, si son dos herramientas que las empresas
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consideran de forma conjunta o por el contrario la Gestion del Talento Humano
empresarial se basa mas en el conocimiento de la realidad que en los
planteamientos hechos por la teoria.

Finalmente, la presente investigacion como Trabajo de Grado, permitira a la
investigadora en primer lugar, confrontar los conocimientos tedricos con la
practica, posibilitando aplicar lo esencial visto durante la carrera, con un trabajo
real y concreto, contrastando teorias desarrolladas para administrar personal; y en
segundo lugar, optar el Titulo de Administradora de Empresas.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

» ldentificar el nivel de aplicacion de la Gestion del Talento Humano en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

> ldentificar el estado actual de los procesos de la Gestion del Talento Humano
en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

» Especificar los procesos de la Gestion del Talento Humano que deben
mejorarse en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

» Ampliar el marco de referencia para futuras investigaciones en cuanto a la
Gestion del Talento Humano se refiere.
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3. MARCOS DE REFERENCIA

3.1 MARCO CONTEXTUAL

Buenaventura no sélo es el principal puerto colombiano, sino una pujante ciudad a
la cual sus 363.207 habitantes consideran como la capital del Litoral Pacifico. La
ciudad fue fundada en 1540 en la isla de Cascajal por el Licenciado Don Pascual
de Andagoya, por orden de Juan de Ladrilleros y constituida como puerto
mediante Decreto 389 del 26 de Julio de 1827, firmada por el General Francisco
de Paula Santander.

El Municipio de Buenaventura cuenta con un total de 607.800 hectareas que
representan el 28,6% del departamento Valle del Cauca’. Su territorio se
encuentra ocupado, en su gran mayoria, por bosques tropicales atravesados por
caudalosos rios, los que le aseguran un suministro oportuno y permanente de
agua para atender no solo las necesidades de sus pobladores sino de la industria
radicada en su area de influencia.

Hoy, Buenaventura es una urbe a la cual se puede llegar facilmente; por via aérea
desde cualquier ciudad del pais ya que posee un aeropuerto en perfectas
condiciones y por conexion terrestre desde Buga y Cali, capital del Departamento
Valle del Cauca. Igual se puede acceder a ella por via maritima, pues cuenta con
un moderno muelle turistico.

Las actividades econOmicas giran en torno a los servicios portuarios, la
explotacion forestal y la pesca. Es el Unico puerto polivalente de Colombia y opera
a través de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., con una
pantalla de 2.000 metros de longitud, que permite la atencion simultanea de hasta
12 bugues de navegacién internacional y una plataforma de ferro concreto de 70
metros para atender graneles liquidos.

Basicamente hasta el afio 1959 el manejo de la carga de importacion vy
exportacion de todo el pais era representado por la Empresa Puertos de

®Disponible en: http://www.buenaventura.gov.co/index.php?tipo=seccion&seleccion=1:informacion-
general(21/05/11; 20:55)

"Disponible en:http://www.minproteccionsocial .gov.co/documentos%20y%20publicaciones/diagn%c3%93
%20buenaventura%20versi%c3%93n%20preliminar.pdf (21/05/11; 21:10)
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Colombia. En 1974 se hizo la primera reforma de la actividad portuaria al cambiar
la naturaleza juridica de Colpuertos y pasarla de Instituto Descentralizado a
Empresa Comercial del Estado, con un presupuesto propio y autonomia de
gestion, que incluso se delegd en las Juntas Administradoras de los Puertos,
desde luego vinculadas siempre al Ministerio de Obras Publicas, en aquel
entonces.

La descentralizacién portuaria no tardoé en traer algunos inconvenientes y fue asi
como rapidamente entré en crisis por el afio 1982, lo que obligd al gobierno a
tomar algunas medidas entre ellas a nombrar como gerente un militar activo.

La recuperacion de la empresa, se encontro a finales del afio 1986, incluso con la
participacion de financiacion de organismos como el Banco Mundial. Sin embargo,
nuevamente un periodo de retroceso hizo que en 1991 por medio de Ley 12 de
ese afio, se ordenara la liquidacion de Colpuertos y se diera el inicio de la
privatizacion de la actividad portuaria®.

En esta ley se establecen claras politicas para los planes de expansion portuaria,
las condiciones técnicas de operacion en los Puertos, la regulacion de las
asociaciones portuarias y obras necesarias para el beneficio comun, las
concesiones portuarias, régimen tarifario, regulacion de la competencia,
autoridades de los puertos, autorizacion para la creacion de Sociedades
Portuarias y operadores portuarios, reorganizacion del sistema portuario, régimen
de transicion, puertos y muelles privados, procedimientos administrativos,
funciones de la superintendencia general de puertos, reglamentacion de los
operadores portuarios.

Lo cual da origen a la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.,
constituida en esta ciudad el 21 de diciembre de 1993. Esta es una entidad de
caracter mixto con 209 accionistas, de los cuales el 70% es privado y el restante
30% son de la Nacion, del Departamento del Valle del Cauca y del Municipio de
Buenaventura.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., es una empresa de
economia mixta, regida por el derecho privado. El 83% de su participacion
accionaria pertenece a empresarios privados conformados por importadores,
exportadores, operadores portuarios, lineas navieras, gremios, ex trabajadores

®Disponible en: http://www.buenaventura.gov.co/index.php?tipo=seccion&seleccion=1:informacion-
general(21/05/11; 21:10)
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portuarios y personas naturales. El 17% restante est4 en manos del sector publico
integrado por la Alcaldia de Buenaventura 15% y el Ministerio de Transporte 2%.

Actualmente al puerto de Buenaventura llegan anualmente mas de 1200 buques
pertenecientes a las mas importantes lineas navieras que tienen conexiones
directas 0 mediante puertos de trasbordo con mas de 100 de los principales
puertos del mundo.

Los principales productos que se exportan a través de su terminal maritimo son
café, carboén, azucar, cuero y frutas. Actualmente el puerto moviliza 10 millones de
toneladas de carga y tiene una proyeccién de 20 millones de toneladas para el
2015 como consecuencia de la globalizacién econémica.’ Durante los Ultimos siete
afios el movimiento de carga en Buenaventura ha registrado un crecimiento del
7,4% anual, el volumen de carga esta representado por las importaciones de
materia prima que abastecen la industria nacional y graneles sélidos y liquidos que
posteriormente se transforman en productos manufacturados.

Otras actividades econOmicas practicada en el Municipio de Buenaventura esta la
pesca marina y fluvial, que surten algunas fabricas de conservas que ocupan
grandes volimenes de mano de obra no calificada. Asi mismo, los frutos del mar
lo hacen merecedor de una de la mas exquisita y variada gastronomia del pais.

3.1.1 Conocimiento de la Entidad

3.1.1.1 Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

Para adecuar la infraestructura de los terminales maritimos de Colombia a las
nuevas necesidades del comercio internacional, a través de la expedicion de la
Ley 1% enero 10 de 1991, el Estado motivo la conformacion de empresas privadas
para administrar y operar las instalaciones portuarias del pais, antes manejadas

por la entidad estatal "Puertos de Colombia"*.

9Disponible en:htpp//www.buenaventura.gov.co/index.php?tipo=seccion&seleccion=1:informacién
-general(21/05/11;20:55)
Djsponible en:http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/historia.php. (16/04/11;18:20).
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En este marco de privatizacion de la actividad portuaria, en diciembre 21 de 1993
se constituyd la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.', que recibi6
de manos del Presidente de la Republica de Colombia, César Gaviria Trujillo, en
marzo 17 de 1994, la concesion para la administracion del Terminal Maritimo de
Buenaventura S.A., durante 20 afios, en el periodo comprendido entre 1994 y
2014.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., es una empresa de
economia mixta, regida por el derecho privado. El 83% de su participacion
accionaria pertenece a empresarios privados conformados por importadores,
exportadores, operadores portuarios, lineas navieras, gremios, ex trabajadores
portuarios y personas naturales. El 17% restante esta en manos del sector publico
integrado por la Alcaldia de Buenaventura 15% y el Ministerio de Transporte 2%.

Colpuertos fue liquidado por su incapacidad de gestionar de manera eficiente la
actividad portuaria en un pais que se enfrentaba a un proceso de globalizacion,
por dar pasé a la creacién de nuevas sociedades que ofrecieran al comercio
exterior, sistemas eficientes de informacion a unas tarifas competitivas. El objetivo
era crear nuevas empresas (Sociedad Portuaria) con sistemas administrativos
totalmente diferentes y modernas a los que éste tenia, sobre todo reducciéon de
costos y operacion'®?.

En mayo 30 de 2008 el Instituto Nacional de Concesiones — INCO - firmo la
Resolucion numero 246 por la cual se concede permiso para cambiar las
condiciones de la concesion portuaria incluyendo, prérroga de ampliacién por 20
afios mas, se autoriza la incorporacion de nuevas areas y se aprueba modificar las
condiciones del contrato de concesion portuaria niumero 009, febrero 21 de 1994.

3.1.1.2 Ambito Geogréfico de la Empresa

El Terminal Maritimo de Buenaventura se encuentra ubicado en la ciudad y bahia
del mismo nombre, en la costa del Océano Pacifico de Colombia, Departamento
Valle del Cauca. Se encuentra cerca del canal de Panama, equidistante entre
Vancouver (Canadd) y Valparaiso (Chile). Es uno de los puertos del continente
americano mas cercanos al Lejano Oriente.

“Tomado de http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/historia.php(16/04/11;19:10)
2|bid. (16/04/11;18:38).
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Cerca de las principales rutas maritimas que atraviesan el planeta de norte a sury
de oriente a occidente. Las condiciones geogréaficas le permiten ser un puerto
concentrador y de transbordo, optimizando el uso de barcos de gran porte.

El canal de acceso del terminal maritimo de Buenaventura tiene una longitud de
30 kilbmetros, una profundidad de 33 pies en bajamar y 45 en pleamar, y se
encuentra debidamente sefalizado.

El Puerto se localiza a los 3° 53' de latitud norte y a los 77° 05' de longitud al oeste
del meridiano de Greenwich. En sus doce (12) muelles, el terminal atiende a sus
clientes y usuarios durante 24 horas al dia, los trescientos sesenta y cinco dias del
afo, ofreciendo también los beneficios de un almacenaje seguro en sus bodegas y
patios."”

3.1.1.3 Portafolio de Clientes y Servicios
» Clientes

De acuerdo con las actividades concernientes a la Administracion, Operacion y
Comercializacion de Servicios Portuarios, la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. ha clasificado sus clientes en:

Importadores.

Exportadores.

Lineas Maritimas.

Agencias Aduaneras.

Agentes Internacionales de Carga.
Operadores Logisticos y Portuarios.
Transportadores Terrestres.
Agentes Maritimos o Navieros

VVVVVVVYY

\4

Servicios prestados directamente por Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

Muellaje: Es el servicio que se presta a las motonaves que atracan Yy
permanecen amarradas a los muelles de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. 0 se encuentran abarloadas a otra motonave.

Y Tomado de http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/historia.php (16/04/11; 21:15)
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Almacenaje: Es el servicio que se presta a la carga mediante el uso temporal de
espacios cubiertos o descubiertos dentro de las instalaciones de la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

Uso de Instalaciones Portuarias: Es el servicio prestado por la utilizacion de la
infraestructura y las instalaciones portuarias para ejecucién de las operaciones,
transferencia de la carga y actividades relacionadas con la misma.

>

YV VY VYV

Servicios prestados por el puerto a través de Operadores Portuarios™.

Pilotaje, manipuleo y porteo de carga
Estiba y desestiba de carga
Suministro de agua y combustible.
Control portuario.

Servicios logistica

3.1.1.4 Estructura organizacional de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A

La estructura jerarquica de la empresa se muestra en el organigrama general
directivo, a continuacion:

“Ibid. (17/04/1; 15:35)

27



Figura 1. Estructura Organizacional Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

DRECCKONDE | | DIRECCONDE
PLANEACCIN SEGURDAD

JFATURADE
JFEATURADE
COMUNCACONES | [ SEURAMENTO
DELACALDAD
ﬁ

GERENCROE | [ CRENCRDE

Fuente: Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., Departamento Talento Humano.
Disponible en www.sprbun.com

La maxima autoridad de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es
su Asamblea de Accionistas, la cual elige a la Revisoria Fiscal y a los miembros de
la Junta Directiva, éstos a su vez nombran al Gerente General, quien como
Representante Legal de la Sociedad, responde por la planeacion, ejecucion y
control de todos los procesos que atafien a las actividades de la organizacion®>.

'3 http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/estructura/organizacional.php(17/04/2011;13:42)
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3.1.1.5 Misién y Vision
3.1.1.5.1 Misién

“Préstamos y facilitamos servicios portuarios y logisticos con calidad, seguridad y
efectividad, satisfaciendo las necesidades de los clientes, con tecnologia y talento
humano competente generando rentabilidad para los accionistas y contribuyendo
al desarrollo sostenible de Buenaventura.'®”

3.1.1.5.2 Visiéon

“Ser en el afio 2020 un puerto lider por la efectividad de sus servicios portuarios y
logisticos en el contexto internacional, con una excelente atencion al cliente,
tecnologia de avanzada, optima infraestructura, alianzas estratégicas y talento
humano calificado; participando en el desarrollo sostenible de Buenaventura..”

3.1.1.6 Objetivos Estratégicos

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para liderar en el comercio
internacional de Colombia busca cumplir siempre con los siguientes objetivos
estratégicos':

1. Cumplir el plan de modernizacion.

2. Conseguir el control del dragado de mantenimiento y/o profundizacion del
canal de acceso.

3. Implantar y mantener plataforma tecnolégica moderna, integrada y segura.

4. Obtener y mantener calidad en los servicios portuarios y conseguir la
certificacion de acuerdo a estandares nacionales e internacionales,
prioritariamente aquellos que pudieran originar retos o restricciones al puerto.

*Tomado de: http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/mision.php (17/04/2011;09:50)
"Disponible en: http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/vision.php. (17/04/2011;
17:22).

¥Tomado de: http://www.sprbun.com/informacion-corporativa/corporativa/objetivos-strategicos.php.
(17/04/2011;10:45)
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5. Liderar y coordinar el desarrollo de la cultura de servicio y del talento humano
en la comunidad portuaria, dentro de un proceso articulado de la cadena
logistica de comercio exterior.

6. Establecer un plan de desarrollo que contemple perdurabilidad, rentabilidad,
reparto de utilidades, crecimiento y permanencia de la sociedad sin depender
de la concesion.

7. Garantizar la seguridad integral del terminal y realizar las gestiones necesarias
para lograr la seguridad externa del corredor vial y del canal de acceso.

8. Mantener clientes actuales y desarrollar nuevos mercados.
9. Conseguir la prérroga de la concesion.

10. Contribuir - desarrollo socioeconémico de Buenaventura.
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3.2 MARCO DE ANTECEDENTES

El campo del Talento Humano ha sido muy estudiado desde sus inicios hasta la
actualidad en diversos paises del mundo, principalmente en los grandes paises,
pero en el Municipio de Buenaventura han sido pocas las investigaciones
aplicadas en ésta area. Por lo tanto el marco de antecedentes aplicado en esta
investigacion se divide en dos: histérico e investigativo, el primero destaca el
origen de la Gestion del Talento Humano, desarrollo y sus principales autores; el
segundo trata de la investigacién aplicada en el Municipio de Buenaventura.

3.2.1 Historico

La Gestion del Talento Humano es conocida por un gran sinfin de nombres al igual
gue sus sub-enfoques que se le puedan discrepar dentro de la misma. Algunos de
estos son: “‘Organizacion Humana”, “Direccion humanizada”, “Recursos
Humanos”, “Desarrollo Organizacional”’, “La Administracion de los Recursos
Humanos”, la “Teoria Z”, entre otras; es de notar que segun la cantidad de
nombres se puede afirmar que es una de las areas en la organizacion que ha
experimentado mas cambios y transformaciones en los ltimos afios.*

La filosofia en la que se basa tiene inspiracion en el interés de grandes empresas
norteamericanas en la década de los veinte en la busqueda de nuevas formas
para incrementar la productividad de los trabajadores. Este interés se ejemplifica
en los experimentos realizados en la planta Hawthorne, de la Western Electric, en
las cercanias de Chicago entre los afios 1927 a 1932, alrededor de los cuales
surgio la teoria de las relaciones humanas desarrollada por Elton Mayo, como
respuesta a la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia a la
deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacibn de métodos rigurosos,
cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian someterse

forzosamente.

Su nacimiento fue posible gracias al desarrollo de las ciencias sociales y la
psicologia, surgida en la primera década del siglo XX, la cual se orientd
principalmente hacia dos aspectos basicos que ocuparon otras tantas etapas de
su desarrollo, el andlisis del trabajo y la adaptacion del trabajador al trabajo. En
esta primera etapa domina el aspecto estrictamente productivo, el objetivo de la

YDAVILA, Carlos. Teorias Organizacionales y Administracion, Enfoque Critico. Segunda Edicién. Colombia
(2001). P. 173.
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psicologia del trabajo o psicologia industrial era la verificacion de las
caracteristicas humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y las
elecciones cientificas de los empleados basadas en esas caracteristicas. Sin
duda, fue valiosa la contribucion de la psicologia industrial en la demostracion de
las ilimitaciones de los principios de administracién adoptados por la teoria clasica.

Mientras que los demas paises el liberalismo econdémico tipico del siglo XX, pasé6 a
ser sustituido por una creciente impertinencia del Estado en la economia con el
surgimiento de algunos gobiernos totalitarios, los EE.UU. se convierten en
potencia mundial. La fuerte depresién econdémica que azot6 el mundo alrededor de
1929 intensifico la busqueda de la eficiencia en las organizaciones. Provocé
indirectamente una verdadera reelaboracion de conceptos y una reevaluacion de
los principios de administracion hasta entonces aceptados.

Este enfoque comenzd poco después de la muerte de Taylor, desarrollada por
Elton Mayo y sus colaboradores, surgid en los Estados Unidos como
consecuencia inmediata de los resultados del experimento de Hawthorne®. Sin
embargo solo encontr6 enorme aceptacion en los EE.UU., a partir del afio 1930,
principalmente por sus caracteristicas eminentemente democraticas, su
divulgacion fuera de este pais ocurri6 mucho después finalizada la segunda guerra
mundial.

En vista de que por los afios 1945 a 1955, las maquinarias y el capital dejaron de
ser los principales recursos productivos, dandole pasé a la innovacion y la
adaptacion al cambio como los ejes centrales sobre los que se monta el reloj del
desarrollo. A partir del afio 1970 del pasado siglo, ha venido evolucionando en la
literatura empresarial a nivel internacional, escritos e investigaciones, donde
independientemente de su origen o tendencia, hacen un énfasis especial en el
componente humano dentro de las Organizaciones, otorgandole un papel de
primer orden para alcanzar el éxito.

A partir de éste momento comenzaron las diferentes terminologias utilizadas para
referirse al hombre dentro de la Organizacion, algunos comenzaron a llamarlo
Recursos Humanos, otros mas avanzados en el tiempo y permeados por la
perspectiva financiera comenzaron a llamarle Capital Humano y ya mas reciente
sobre el afio 1990 comenzé a surgir el término Talento Humano.

D1bid. P. 176.
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De una manera mas detallada y con una visién burocratica hasta el afio 1950 se
hablaba en las organizaciones de relaciones industriales. Afios més tarde y hasta
el aflo 1990 se hablaba en las organizaciones de Administracion de Recursos
Humanos enfoque que tiende a personalizar y a ver los trabajadores como seres
humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales con sentimientos,
deseos, temores, y que debe ser motivada®.

En la actualidad, el término “recurso humano” practicamente se encuentra
rechazado en la literatura especializada a nivel internacional, dado que las
personas no son un recurso para mover y cambiar de lugar cuando a alguien le
estime conveniente, porque de lo contrario se estaria comparando con una mesa,
una silla y el ser humano es mucho mas. Por lo tanto surge el término Gestion
del Talento Humano, este enfoque ya no mira las personas como recursos
organizacionales sino como sujetos activos que provocan las decisiones,
emprenden las acciones Yy crean la innovacion en las organizaciones, en otras
palabras las considera como socias puesto que constituyen el capital intelectual de
la organizacion.?

3.2.2 Investigativo
En cuanto al tema de la Gestion del Talento Humano en el Distrito de
Buenaventura son pocas las investigaciones que se hayan realizado, sin embargo
una estudiante de la Universidad del Valle del programa Administracion de
Empresas se ha visto interesada en la aplicabilidad de esta tendencia en los
operadores portuarios.

Por lo tanto la investigacion realizada relacionada con este tema se destaca la
realizada por Mary Stella Escobar en el Operador Portuario titulado “Modelo de
Gestion del Talento Humano en una Empresa De Operaciones Portuarias en el
Distrito de Buenaventura™ en la que logré establecer las caracteristicas del
Modelo de la Gestion del Talento Humano de esta empresa, puesto que tiene un
estilo particular y carente de bases sdlidas en los procesos relacionados con el
suministro del personal que no estan claramente definidos y que son asumidos por
la Gerencia, involucrando también a los trabajadores quienes no estan lo
suficientemente capacitados para desempefiar los procesos de reclutamiento,
seleccién y capacitacidon del nuevo personal.

1pid. P. 178.

2CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. (2002). McGraw-Hill. P. 9.

% ESCOBAR, Mary Stella, Modelo de la Gestién del Talento Humano en una Empresa de Operaciones
Portuarias en el Distrito de Buenaventura. Administradora de Empresas. Buenaventura, Valle. Universidad del
Valle. Facultad de Ciencias de la Administracién. 2010.
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3.3 MARCO TEORICO

En este marco tedrico se ilustran los parametros tedricos en los que se basa esta
investigacion para conocer el campo de la administracion moderna relacionada
con las personas, detallando los conceptos, definiciones, métodos y herramientas
necesarias para ser aplicadas.

3.3.1 Concepto de la Gestion del Talento Humano

Uno de los autores mas reconocido y nombrando en cuanto a Capital Humano se
refiere a ldalberto Chiavenato, el cual en su libro titulado “Introduccion a la
Moderna Gestion del Talento Humano” (2002), afirma que la gestion de los
recursos humanos se ha convertido en pilar estratégico de la gestion empresarial
moderna. Cada dia las personas constituyen una ventaja competitiva para la
organizacion, y es por ello que la inversién en procesos de seleccion, formacion,
compensacion, evaluacién ha crecido en los ultimos afios.

Después de revisar a Chiavenato (2002: 9), él retoma a Dessler (2001: 2), para
inferir en que la Gestion del Talento Humano “es el conjunto de procesos
necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa,
partiendo del reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, evaluacion del
desempefio, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la

obtencion de valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno”?>.

Segun ldalberto Chiavenato (2002: 9), los objetivos fundamentales de la gestion
del talento de las personas tienen que ver con la definicién y la importancia de
dicho departamento en la empresa: “Ayudar a la organizacion a alcanzar sus
objetivos y realizar su mision, hacerla competitiva, suministrarle empleados bien
entrenados y motivados, permitir el aumento de la autorrealizacion y la
satisfaccion de los empleados en el trabajo, desarrollar y mantener la calidad de
vida en el trabajo, administrar el cambio y establecer politicas éticas y desarrollar
comportamientos socialmente responsables”.

La Gestion del Talento Humano es la responsable de la excelencia de
organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de la
informacion. La ventaja de la organizacion frente a los competidores del mercado

2*CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. (2002). P. 9.
25DESSLER, Gary. Administracion de Personal. Octava edicion. México. (2001). P. 6.
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se constituye actualmente en el liderazgo efectivo del talento humano, de manera
gue se pueda asegurar que las personas puedan cumplir la misiéon organizacional
de manera adecuada. (Chiavenato: 2002, 9)

Por lo tanto en la organizacién se debe implementar el proceso de la Gestién del
Talento Humano que le facilita el trabajo de administrar la labor de los
colaboradores. Se parte de los conceptos de Chiavenato ya que él es el autor mas
leido en América Latina, que ha escrito y referenciado sobre la Gestion del Talento
Humano en las organizaciones y expone los procesos de forma completa, sencilla
y detallada. A continuacion se detalla éste proceso con cada una de las
actividades a aplicar en cada etapa.
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3.3.2 Procesos de la Gestion del Talento Humano

Figura 2. Procesos de la Gestiéon del Talento Humano
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Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. (2002). P. 13.

36




Segun Idalberto Chiavenato (2002:13) para desarrollar y aplicar una buena
Gestion del Talento Humano se debe desarrollar varias actividades, como son la
admision de personas, andlisis de cargos, planeacion de Talento Humano,
reclutamiento, seleccion, motivacion de las personas entre otras que se irdn
desplegando detalladamente.

3.3.2.1 Admision de Personas: procesos utilizados para incluir nuevas
personas en la empresa; pueden denominarse procesos de provision
0 suministros de personas. Incluye reclutamiento y seleccion de
personas. (Chiavenato: 2002:13).

a. Reclutamiento de personas: es el proceso de atraccion de candidatos
calificados para un cargo. Los tipos de reclutamiento para buscar los
candidatos pueden ser internos, externos o ambos.

También puede definirse como el proceso de generar un conjunto de técnicas
gue buscan atraer candidatos potencialmente calificados, aptos y capaces de
ocupar cargos en la organizacion.

Mientras que para Bretones y Rodriguez el reclutamiento es un conjunto de
procedimientos utilizados con el fin de atraer a un namero suficiente de
candidatos iddéneos para un puesto especifico en una determinada
organizacion (Bretones y Rodriguez: 2008:101).

Dessler da otro aporte en el que define al reclutamiento como el proceso de
atraer individuos oportunamente en suficiente ndmero y con los debidos
atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organizaci6n?.

De igual forma, para Maria José Nebot Lopez, el reclutamiento consiste en una
accion dinamica y flexible, cuyo objetivo es el de buscar y reunir el maximo
nimero de candidatos en un tiempo determinado para cubrir un puesto?’.

En la actualidad existe una nueva tendencia respecto al proceso de
reclutamiento externo, que es el reclutamiento por medio de internet. El cual se
denomina E-recruiting. La invasion de las tecnologias en la vida cotidiana ha

% DESSLER. Op.cit. P. 22.
2t NEBOT, L6pez. Maria José. (1999). La Seleccion de Personal: Guia Practica para Directivos y Mandos de
las Empresas. Fundacion. Confemetal. Madrid, Espafia. P. 14.
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supuesto un gran cambio en relacion a la forma en que las empresas buscan a
sus candidatos. Estas han adquirido una actitud activa para atraer el talento,
impulsadas por el continuo descenso de desempleados, y para ello priman este
nuevo canal por delante de los métodos tradicionales como los anuncios en
prensa. Internet ha roto las barreras geogréaficas y temporales para llegar al
segmento deseado de potenciales candidatos, cualquier interesado puede
acceder a una oferta, aunque viva a muchos kildmetros de distancia del lugar
en que se ofrece, a través de paginas web.?

Desde el punto de vista de su aplicacién el reclutamiento puede ser®:

Reclutamiento interno: se aplica a los candidatos que trabajan en la
organizacion para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas
complejas o0 mas motivadoras.

Reclutamiento Externo: se dirige a candidatos que estan en el mercado de
Recurso Humano, fuera de la organizacion, para someterlos a procesos de
Seleccion del Personal.

Las Técnicas de Reclutamiento externo de personas segun Idalberto Chiavenato
(2002: 99 - 101) son:

YVVV VYV

Y

Avisos en periodicos y revistas especializadas

Agencias de reclutamiento

Contactos con escuelas, universidades y asociaciones gremiales

Carteles en sitios visibles

Presentacion de candidatos por recomendacion de empleados, bajo costo,
altos rendimientos y efectos relativamente rapidos

Consulta en archivos de candidatos: el archivo de base de datos, que puede
catalogar los candidatos que se presentan espontaneamente o que no fueron
tenidos en cuenta en reclutamientos anteriores.

Base de datos de candidatos, candidatos sobrantes en reclutamientos, son
introducidos en la base de datos de la empresa para utilizarlos en nuevos
reclutamientos.

%8 Disponible en: http://www.buenastareas.com/ensayos/ Tendencias-Modernas-En-Reclutamiento-y-
Seleccion/850920.html. (28/10/2012; 16:24)
CHIAVENATO.Op. cit., P. 95.
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Una vez terminado el proceso de reclutamiento inmediatamente se inicia el
proceso de seleccion de la persona idonea para ocupar el cargo ofrecido.

b. Seleccion de personas: para Chiavenato (2000:111) la seleccion de personas
funciona como un filtro que permite que algunas personas puedan ingresar en
la organizacion: las que presentan caracteristicas deseadas por ésta. La
seleccion busca los candidatos entre varios reclutados, el mas apropiado para
los cargos de la organizacion, con el fin de conservar o aumentar la eficiencia y
el desempefio del personal, asi como la eficiencia de la organizacion.

Segun Idalberto Chiavenato (2002: 118) las técnicas de seleccién que por su
efectividad, rapidez y objetividad son aplicadas con frecuencia en las
organizaciones:

>

Entrevista de seleccién: Es un proceso de comunicacion entre dos o mas
personas que interactian, y una de las partes esta interesada en conocer a
fondo la otra.

Pruebas de conocimiento y capacidades: Instrumentos para evaluar el nivel
de conocimiento general y especifico de los candidatos®.

Pruebas psicométricas: Constituyen una medida objetiva y estandarizada
de una muestra del comportamiento referente a aptitudes de la persona.

Pruebas de personalidad: Estas caracteristicas se identifican en rasgos de
personalidad y distinguen a una persona de otra.

Técnicas de simulacion: Su punto de partida es el drama, que significa
reconstruir un escenario, se pretende estudiar y analizar de qué modo
reacciona el aspirante al cargo ante la situacion.

Una vez adelantada la actividad de seleccion, como etapa inicial de adaptacion y
contextualizacion del colaborador en la organizacién, es necesario que se
suministren los recursos basicos para el inicio de su actividad laboral tanto de la
perspectiva de la organizacion como del cargo que va a ocupar. Por lo tanto
Chiavenato propone implementar las actividades y procesos detallados a
continuacion:

Olbid., P. 124.
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3.3.2.2 Aplicacién de Personas: procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y
acompafar su desempefio. Incluyen disefio organizacional y disefio
de cargos, andlisis y descripcion de cargos, orientacion de las
personas y evaluacién del desempefio.

Para Chiavenato (2002: 167) la manera mas adecuada de llevar a cabo la
aplicacion de personas es utilizando los pasos detallados a continuacién:

a. Descripcién de Cargos: Describir un cargo significa referir qué hace el
ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y por qué lo hace. La
descripcion del cargo relaciona de manera breve las tareas, deberes y
responsabilidades del cargo.

b. Andlisis de Cargos: Busca determinar cuales requisitos intelectuales y fisicos
debe poseer el ocupante, las responsabilidades que el cargo asigna y las
condiciones en que debe realizar el trabajo.

c. Métodos de recoleccién de datos sobre cargos: A continuacion se proponen
los métodos de recoleccion de datos que plantea Chiavenato (2002: 186):

» Método de la entrevista: es un método efectivo y rapido para recolectar datos
sobre los cargos y determinar sus deberes y responsabilidades. Proporciona la
oportunidad de mostrar posibles frustraciones causadas por el cargo y es un
método sencillo y rapido. Como desventaja puede presentar distorsion en la
informacion e ideas preconcebidas.

» Método del cuestionario: es una lista de preguntas que son contestadas por
el ocupante del cargo, el supervisor 0 ambos, para recoger informacion sobre
el cargo. Es eficiente cuando se trata de recolectar informacion de un gran
namero de empleados. Su costo operacional es menor que el de la entrevista.

» Método de observacion: es la observacion directa de lo hace el ocupante de
un cargo. Se aplica en cargos sencillos, rutinarios y repetitivos. Para garantizar
la cobertura de la informacién es probable que se implemente el uso de un
cuestionario.
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d. Empleo de la descripcion y el andlisis de cargos

La descripcién y el analisis de cargos ayuda a que el reclutamiento y la seleccién
de personas identifiquen las necesidades de entrenamiento, la planeacién de la
fuerza laboral, el establecimiento de criterios de salarios, la evaluacion del
desempeiio de los trabajadores e identifica condiciones deficientes de trabajo y
operaciones peligrosas siendo esto clave para elaborar el panorama de riesgo en
la compafiia®.

Mientras que para Herman Bachenheimer, la descripcion de cargos es una simple
exposicion de las tareas o funciones que desempefia el ocupante de un cargo, en
tanto que el anadlisis de cargos es una verificacion comparativa de las exigencias
(requisitos) que dichas tareas o funciones imponen al ocupante. En otras palabras,
cuales son los requisitos fisicos e intelectuales que debe tener el empleado para el
desempeiio adecuado del cargo, cuales son las responsabilidades que el cargo le
impone y en qué condiciones debe desempefiar el cargo.*?

En general, el analisis de cargos se refiere a cuatro areas de requisitos aplicadas
casi siempre a cualquier tipo o nivel de cargo:

1. Requisitos intelectuales

2. Requisitos fisicos

3. Responsabilidades implicitas
4. Condiciones de trabajo.

Cada una de estas areas esta dividida generalmente en varios factores de
especificaciones. En el fondo, los factores de especificaciones son puntos de
referencia que permiten analizar una gran cantidad de cargos de manera objetiva,
son verdaderos instrumentos de medicidon, elaborados de acuerdo con la
naturaleza de los cargos existentes en la empresa. Si varia la naturaleza de los
cargos gque van a analizarse, cambiaran no sélo los factores de especificaciones
considerados, sino también su amplitud de variacion y sus caracteristicas de
comportamiento.

*!1bid.P.132.
%2 Disponible en: http://drupal.puj.edu.co/files/OI1119_Herman_0.pdf. (28/10/2012; 17:05)
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e. Proceso deinducciény entrenamiento de personal

Idalberto Chiavenato (2002: 308), asegura que el proceso de induccién provee al
candidato de herramientas que facilitan la adaptacion y socializacién con la cultura
de la empresa, entendida ésta como el conjunto de creencias, valores, actitudes,
sentimientos y formas de pensar compartidos por todos los miembros del grupo.
También las normas que rigen la empresa a fin de proporcionar al nuevo
empleado, relaciones de desempefio que contribuyan al éxito en la organizacion.

En ésta etapa, el nuevo colaborador conocera su puesto y funciones que debe
desempeniar, se orienta al candidato a tener una vision global de la historia de la
compafia y su posicion actual, a describir las funciones generales de la compaiiia,
a explicar la estructura organizacional, a describir la filosofia de la organizacion,
sus metas y objetivos, a explicar la importancia vital de cada colaborador para
alcanzar las metas de la compaiiia, a describir las prestaciones y los servicios a
gue tienen derecho los colaboradores, a esbozar las normas de rendimiento de la
compafiia, las reglas, el reglamento, las politicas y los procedimientos®.

Luego de la induccion, las empresas se ocupan del entrenamiento, cuyos objetivos
primordiales son abrir el camino al nuevo colaborador en forma rapida y
economica, mejorar la cantidad y la calidad de trabajo, equipar al nuevo
colaborador con los conocimientos necesarios y contribuir a obtener la mejor moral
estimulando el interés por la empresa y su nuevo colaborador.

Entre las ventajas de la inducciéon se encuentran (Chiavenato: 2002: 316):
incrementar la eficiencia, motivar al personal, elevar el compromiso del
colaborador con su tarea, mejor organizacioén e incremento de las utilidades como
consecuencia de la eficiencia.

El entrenamiento se torna esencial cuando el trabajador ha tenido poca
experiencia o se le contrata para ejecutar un trabajo que le es totalmente nuevo.
Sin embargo, una vez incorporados los trabajadores a la empresa, ésta tiene la
obligacion de desarrollar en ellos actitudes y conocimientos indispensables para
gue cumplan bien su cometido.

$CHIAVENATO, Idalberto. Introduccion a la Moderna Gestién del Talento Humano (2000) .P. 308.
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f. Proceso de capacitacion

Mediante las jornadas de capacitacidbn se pueden actualizar conocimientos y
perfeccionar las habilidades adquiridas. El desarrollo de habilidades para ejecutar
las tareas debe complementarse con los conocimientos, actitudes 'y
comportamientos que sirvan tanto al empleado como a la empresa para enfrentar
las futuras demandas, propésitos de la capacitacion.*

Las fases de capacitacion incluyen la deteccion de necesidades, identificacion de
los recursos adecuados para desempeiiar el cargo, el disefio del plan de trabajo,
ejecuciéon del programa de entrenamiento requerido para ocupar el cargo, su
evaluacion, control y el seguimiento al desempefio del cargo. Los objetivos de la
capacitacion apuntan a que la empresa obtenga mayor rentabilidad y a que los
empleados tengan una actitud mas positiva, mejorar el conocimiento del puesto a
todos los niveles, ayudar al personal a identificarse con los objetivos de la
empresa, obtener una mejor imagen, fomentar la apertura y la confianza, mejorar
la relacion jefe-subalterno, agilizar la toma de decisiones, contribuir a la formacion
de lideres, incrementar la productividad, calidad del trabajo y reducir la tension.

Los procesos de capacitacion permiten establecer y reconocer requerimientos
futuros, el suministro de empleados calificados y asegurar el desarrollo de los
recursos humanos disponibles.

La capacitacion esta dirigida al perfeccionamiento técnico del trabajador para que
éste se desempefie eficientemente en las funciones que se le asignan, producir
resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion®. A través de la
capacitacion se busca que el perfil del trabajador se adecue al perfil de
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas en un puesto de trabajo.

g. Proceso de evaluaciéon del desempefio

En todo momento y circunstancias, las personas evallan lo que acontece a su
alrededor, por lo tanto las organizaciones no estan exentas de la preocupacion de
evaluar el desempefio de los colaboradores. “La evaluacion del desempefio es
una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las

*Ibid. P. 191.
®CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano (2002) .P.195.
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actividades que cumple de las metas y resultados que debe alcanzar y de su
potencial desarrollo”. (Chiavenato: 2002:197).

El proceso de evaluacién del desempefio permite dar solucién a problemas de
supervision del recurso humano, de integracion del trabajador a la empresa o al
cargo que ocupa actualmente, de la falta de aprovechamiento de potenciales
mayores que los exigidos para el cargo, de motivacién, entre otros; también tomar
medidas con el fin de mejorar el comportamiento de las personas, lograr una mejor
comunicacion, planificar y organizar el trabajo basado en las fortalezas y
debilidades detectadas.

La evaluacion del desempeiio ofrece a la gerencia de recurso humano la
oportunidad de trabajar sobre el desempefio de los empleados en el corto plazo y
sobre su desarrollo producto de la capacitacion recibida. Esta importante actividad
se constituye para la empresa en un recurso informativo valido para aumento de
sueldo por méritos, asignacion de gratificaciones, promociones y despidos.
Permite, ademas, calificar y diferenciar a las personas que trabajan en la empresa.
En sintesis, la evaluacion del desempefio puede emplearse con dos fines:
calificativos y de desarrollo. (Chiavenato: 2002: 201).

La evaluacion del desempefio juega un papel muy importante en el desarrollo del
recurso humano de una organizacion, pues su correcta aplicacion se convierte en
un medio de motivacion y estimulo en los empleados, que finalmente termina
beneficiando a la organizacion.

h. Proceso salud y seguridad ocupacional

El desempefio del personal va de la mano con la creacion de un ambiente sano y
seguro; es por esto que la legislacion de cada pais se ocupa de crear normas
minimas que regulen las practicas de servicio y producciéon del negocio en
aspectos como implementos de seguridad, manejo de herramientas, brigadas de
salud, bomberos, servicios meédicos, entre otros., orientados a evitar
enfermedades y accidentes. Dichas normas tendran que interiorizarse e
incorporarse en pautas y conductas de gestion ambiental de los procesos de la
empresa®.

®CHIAVENATO, Idalberto, (1998). Recursos Humano. Editora Atlas. Brasil. P. 25
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Las normas ISO organizan un sistema que puede ser usado por empresas de
todos los tamafos y tipos, en todo el mundo. Estos estandares pueden ser
aplicables a todos los sectores de la empresa, por lo que pueden ser
implementados en toda la organizacion o so6lo en partes especificas de la misma
(produccion, ventas, administracion, depositos, transporte, desarrollo, entre otros.).

Con lo anterior se da por terminada la etapa de la aplicacién de personas y segun
el orden que propone lIdalberto Chiavenato (2002: 226) se continla con la
compensacion de personas en la que se detallan los procesos que deben utilizar
las organizaciones para incentivar y compensar a sus colaboradores.

3.3.2.3 Compensacion de Personas: procesos utilizados para incentivar a las
personas Yy satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. De igual
forma se entiende como todas las formas de pagos y recompensas
destinados a los empleados y que se derivan de su trabajo. Tienen dos
componentes basicos, por una parte los pagos monetarios directos en
forma de sueldos, salarios, incentivos, bonos y comisiones, y por otra
parte los pagos indirectos en forma de beneficios econémicos como los
seguros y las vacaciones pagadas por el empleador. (Chiavenato: 2002:
226).

a. Compensacion Financieras Directas: es el pago que una persona recibe en
forma de salario, sueldo, comisiones y bonos, entre otros.

b. Compensacion Financieras Indirectas: es el salario indirecto procedente de
clausulas de la convencion colectiva de trabajo y el plan de beneficios y
servicios sociales ofrecidos por la organizacion. Incluye vacaciones, primas,
cesantias, horas extras, auxilio de transporte, seguro, entre otros.

c. Compensacion No Financiera: es la satisfaccion que una persona recibe del
puesto o del ambiente psicolégico y/o fisico donde el trabajo se lleva a cabo.
Este aspecto de la compensaciéon incluye factores tanto psicolégicos como
fisicos que se encuentran en el ambiente laboral de la empresa; por ejemplo el
reconocimiento del empleado del mes, simbolos de prestigios adecuados,
retroalimentacion y autonomia, entre otros.

En la siguiente figura se especifica y se aprecia todos los elementos que un
sistema de compensacion total debe tener segun los Sefores. Richard Wayne
Mondy y Robert Noé. (2003: 224).
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Figura 3. Elementos de un Programa de Compensacion Total

AMBIENTE EXTERNO

AMBIENTE INTERNO

COMPENSACION

Bonos

Desempleo
Incapacidad Familiar y
Médica

VOLUNTARIAS

Pago por tiempo no Laborado.

Atencién Médica
Seguro de Vida

Autonomia
Retroalimentacion

FINANCIERAS NO FINANCIERAS
DIRECTAS INDIRECTAS EL PUESTO AMBIENTE LABORAL
Salarios. OTORGADAS POR LEY Variedad de Habilidades Politicas Solidas
Sueldos Seguridad Social Identidad e Importancia Empleados
Comisiones Compensacion por de las Tareas. Competentes

Colegas agradables
Simbolos de prestigios
adecuados
Condiciones y
flexibilidad en el lugar
de trabajo

Fuente: MONDY, Richard Wayne, NOE, Robert, Administracion de Recursos Humanos. 9" Edicién, MEXICO D.F, 2005. P. 225,




En la figura anterior se puede apreciar todos los aspectos que componen la
compensacion de personas. Cada organizacion es libre de aplicar el modelo que
desee pero respetando cada aspecto obligatorio por la Ley.

Por lo tanto para seguir siendo competitivas, las organizaciones recompensan con
mayor frecuencia el desempefio de los empleados que influyen en sus metas
claves. Las personas tienen diferentes razones para trabajar y el paquete de
compensacion mas adecuado depende en gran medida de estas razones.
Cuando las personas se siente muy presionadas porque deben proporcionar
alimento, vivienda y vestido a sus familias el dinero puede ser la gratificacion mas
importante.

Sin embargo, algunas personas pueden trabajar muchas horas diariamente,
reciben un pago relativamente escaso y aun asi, aman su trabajo porque es
interesante o proporcionan un ambiente que satisface otras necesidades; en gran
medida, la compensacion adecuada estad en la mente del receptor. Este tipo de
compensacion es con frecuencia mas importante que la compensacion econémica
gue se recibe en la forma de cheque?.

d. Modelo de la Compensacion

Esta claro que la forma de disefiar y dirigir las compensaciones debe satisfacer los
objetivos de alineamiento estratégico, equidad interna, competitividad externa y
direccion del desempefio®®. Esto, ligado a las funciones generales de la
administracion de recursos humanos, a saber la obtencion, mantenimiento,
desarrollo y desvinculacién de personas, genera las técnicas y herramientas
especificas que dan cuenta de estas ideas en la practica.

A continuacion se presenta el modelo de gestion de compensaciones que Ignacio
Fernandez y Ricardo Baeza Weinmann (2003) han creado para las empresas y
gue dan buena cuenta de los requerimientos reales de las organizaciones a los
profesionales de recursos humanos.

*'FERNANDEZ, Ignacio - BAEZA WEINMANN, Ricardo. El psicélogo organizacional como gestor de
compensaciones. (2003). P. 156

*®FERNANDEZ, Ignacio. Tendencias de compensaciones en el mercado chileno. Ponencia presentada en el
XXVIII Congreso Interamericano de Psicologia, Santiago, Chile. (2001).

47



Figura 4. Modelo de gestion de compensaciones.
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@stemas de incentivos
DESARROLLAR
Y MOTIVAR
\ Planificacién de
ALINEAMIENTO compensaciones
ESTRATEGICO Comunicacion al personal
/ Control de resultados
DESVINCULAR\
Ajuste de dotaciones
DESARROLLO e . o
ESTRATEGICO Politica de indemnizaciones

Planes de jubilacién
Politicas de externalizacion

RESULTADOS

DESEMPENO
INDIVIDUAL

DESEMPENO
GRUPAL

EFECTIVIDAD
ORGANIZACIONAL

FUENTE: “FERNANDEZ, Ignacio - BAEZA WEINMANN, Ricardo. El psiclogo organizacional como gestor

de compensaciones. Compensacion y salarios (2003)” P. 125
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El modelo presentado por estos dos psicologos ilustra de manera sencilla y
explicita los objetivos a realizar, la compensacion que se recibe al cumplir dicho
objetivo y el resultado que se obtendra en beneficio del colaborador, ya sea
individual o grupal y para la organizacion.

Con un buen Modelo de Compensacion no es suficiente para tener un ambiente
agradable y satisfactorio para los colaboradores de la organizacién, puesto que
debe la organizacién preocuparse también por el desarrollo intelectual y practico
de los colaboradores para que se refleje en las actividades que realizan
diariamente y asi se vea reflejado en el éxito de la organizacién, ya que no hay
mayor motivacion que el desarrollo y crecimiento integral de las personas.

3.3.2.4 Desarrollo de Personas: procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen
entrenamiento y desarrollo de las personas, programas de cambios y
desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracion. (Chiavenato: 2002: 13).

a. Métodos de Desarrollo de Personas: existen muchos métodos para desarrollar
el potencial de las personas, pero segun los autores David de Cenzo y
Stephen Robbins los principales métodos para incrementar el desarrollo
profesional y personal de los colaboradores en la organizacién son:

1. Rotacion de Cargos: desplazamiento de las personas en varias posiciones de
la organizacion para ampliar sus habilidades, conocimientos y capacidades. La
rotacion de cargos puede ser vertical u horizontal.

2. Posiciones de Asesorias: oportunidades para que una persona con elevado
potencial trabaje provisionalmente bajo la supervision de un gerente exitoso, en
diferentes areas de la organizacion.

3. Aprendizaje Practico: técnica de entrenamiento a través de la cual el entrenado
se dedica a un trabajo de tiempo completo para analizar y resolver problemas
en ciertos proyectos o en otros departamentos.

4. Asignacion de Proyectos: oportunidad para que la persona participe en
proyectos de trabajos, comparta la toma de decisiones, aprenda observando a
otros e investigue problemas especificos de la organizacion.

5. Participacion en Cursos y Seminarios: forma tradicional de desarrollo mediante
curso formales de lectura y seminarios. Ofrece la oportunidad de adquirir

¥CENZO, David de y ROBBINS, Stephen. (2003). Human Resource Management, Nueva York. P. 246.
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nuevos conocimientos y desarrollar habilidades conceptuales y analiticas; se
puede realizar mediante cursos y seminarios en la empresa, con ayuda de
consultores, proveedores, entre otros.

6. Ejercicios de Simulacion: los ejercicios de simulacion incluyen estudios de
caso, juegos de empresas, simulacion de papeles. En los andlisis de estudios
de casos se utilizan las experiencias de otras organizaciones para que la
persona describa y diagnostique los problemas reales, analice las causas,
desarrolle soluciones alternativas y elija la que juzgue mas adecuada y la
implemente.

7. Entrenamiento Fuera de la Empresa: tendencia reciente a utlizar el
entrenamiento externo, muchas veces relacionado con la blusqueda de nuevos
conocimientos, actitudes y comportamientos que no existen en la organizacion
y que se deben obtener fuera de ella.

Para que el desarrollo de personas sea exitoso al aplicarlo en la organizacion
debe ir complementado con el mantenimiento de personas, puesto que éste se
encarga de crear los ambientes idoneos para que cada colaborador pueda
retroalimentarse y sentirse satisfecho con las actividades que ejecutan. A
continuacion se detallara cada aspecto a aplicar en el mantenimiento de personas.

3.3.2.5 Mantenimiento de Personas: procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluyen administracion de la disciplina,
higiene, seguridad, calidad de vida, y mantenimiento de relaciones
sindicales. (Chiavenato: 2002: 13).

a. Relaciones con los Empleados: Chiavenato (2002: 361) afirma que los
gerentes de linea supervisan a los subordinados como parte integrante de su
trabajo. Los subordinados requieren atencion y acompafamiento, pues enfrentan
diversas contingencias internas y externas, y estan sujetos a multiples problemas
personales, familiares, financieros, de salud, dificultad de transporte o de atencién
a compromisos, drogadiccién, tabaquismo, alcoholismo, problemas que afectan el
desemperio de las personas.

Algunas de éstas consiguen superarlas solas, pero otras no, y se convierten en
empleados probleméaticos. Tratar con justicia y equidad a empleados
problematicos exige considerable tiempo de los gerentes. Motivar y proporcionar
asistencia a los empleados que atraviesan esta situacion es responsabilidad de la
organizacion.
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Las actividades de relaciones con los colaboradores pretenden crear una
atmésfera de confianza, respeto y buscar mayor eficacia organizacional a través
de la remocion de barreras que impiden la plena participacion de los
colaboradores y el cumplimiento de sus politicas organizacionales®.

> Disefio de un programa de relaciones con los empleados: segun Milkovich
y Boudreau, las principales decisiones de los gerentes de linea para disefiar un
programa de relaciones con los colaboradores deben incluir*:

1. Comunicacion: la organizacion debe comunicar su filosofia a los colaboradores
y pedirles sugerencias y opiniones sobre temas laborales.

2. Cooperacion: la organizacion debe compartir la toma de decisiones y el control
de las actividades con los colaboradores y obtener su cooperacion.

3. Proteccion: el sitio de trabajo debe contribuir al bienestar de los colaboradores
y garantizar proteccion contra posibles persecuciones.

4. Asistencia: la organizacion debe responder a las necesidades especiales de
cada colaborador, brindandole asistencia.

5. Disciplina y Conflicto: la organizacion debe tener reglas claras para imponer la
disciplina y manejar el conflicto.

» Programa de Sugerencias: este programa esta disefiado para solicitar,
valorar, e implementar sugerencias ofrecidas por los colaboradores vy
recompensar aquellos que suministren ideas que tengan aplicacion y generen
resultados para la organizacion.

Para que un programa de sugerencias sea eficaz en la organizacion debe
suministrar ideas y soluciones a los posibles conflictos que se presenten, para ello
debe seguir un orden que segun los autores George Milkovich y John Boudreau
son las siguientes*’:

1. Debe existir una comision de evaluacion de las sugerencias, para analizar con
objetividad cada sugerencia y dar explicacion razonable a los empleados del
por qué sus ideas fueron rechazadas.

4OMILKOVICH, George y BOUDREAU, John. Human Resource Management, Nueva York, Richard D.
Irwim, 1994. P. 707.

“11bid.P.708
“21hid..P 708-709.
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2. Laimplementacion de las sugerencias aceptadas y la recompensa al empleado
se debe hacer de inmediato. El periddico interno de la organizacion debe
publicar el reconocimiento al empleado y el resultado del mejoramiento
sugerido.

3. Se debe evaluar el valor del beneficio o el ahorro proporcionado a la
organizacion por la sugerencia ofrecida.

» Programas de reconocimiento: los premios de reconocimiento son créditos
concedidos a empleados o0 equipos que proporcionan contribuciones
extraordinarias a la organizacion. La idea es comunicar lo que hicieron y
convertirlos en modelos para los deméas empleados de la organizacion.

b. Disciplina: se refiere a como se comportan las personas frente a las reglas y
procedimientos de comportamiento aceptables para la organizacion. Las
personas ajustan sus comportamientos a las reglas organizacionales, mientras
la organizacion monitorea las metas y el alcance de los objetivos. (Chiavenato:
2002: 368).

Sin embargo, no todas las personas aceptan la responsabilidad de la
autodisciplina ni aceptan las normas de comportamiento responsable, estas
personas requieren algun grado de accion disciplinaria extrinseca, con frecuencia
denominada castigo. Es una necesidad de imponer la accién disciplinaria externa,
para establecer con claridad los limites del comportamiento aceptable por la
organizacion.

» Factores relacionados con la Disciplina: la disciplina incluye varios factores
importantes:

1. Gravedad del problema: seriedad o severidad del problema, como
deshonestidad, agresion fisica o verbal, entre otros.
2. Duracion del problema: tiempo de permanencia de la ofensa o violacion.

3. Frecuencia y naturaleza del problema: puede ser un patron nuevo o la
continuidad de alguna infraccion disciplinaria. Una infraccion frecuente vy
continuada requiere una accion disciplinaria mas severa que una infraccion
aislada no continua.

4. Factores condicionantes: condiciones o0 circunstancias relacionadas con el
problema. La muerte de un pariente préximo puede ser un elemento atenuante.
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El plan de agredir a alguien de manera predeterminada es un elemento de
mayor gravedad.

5. Grado de socializacion: grado de conocimiento que el infractor tiene respecto
de las reglas y los procedimientos de la organizacién y el grado de
formalizacién de las reglas y procedimientos escritos y divulgados.

6. Historia de las practicas disciplinarias de la organizacion: infracciones
semejantes que la organizacion castigb en el pasado, y el tratamiento
equitativo que se debe dar.

7. Apoyo gerencial: los gerentes deben apoyar por completo la accién
disciplinaria y aplicarla en la administracién de sus subordinados.

» Procedimientos de Disciplina: existen algunos patrones de disciplina basicos
gue se deben aplicar a todas las violaciones de las reglas, sean leves o
graves®.

1. Comunicacion de las Reglas y Criterios de Desempeiio: los empleados deben
conocer las reglas y patrones de comportamientos de la compafia y las
consecuencias de violarlos.

2. Documentacion de los hechos: el supervisor debe registrar las evidencias que
justifiquen la accion disciplinaria. Estas evidencias se deben documentar con
cuidado para evitar cualquier duda, subjetividad o arbitrariedad. Toda persona
debe tener la oportunidad de refutar la evidencia y presentar documentacion
para defenderse.

3. Respuesta Coherente a la Violacién de las Reglas: el empleado debe sentir
gue la aplicacion de la disciplina es coherente y previsible, sin discriminacion ni
favoritismo, lo cual no significa que los empleados se deban tratar de la misma
manera.

Por lo consiguiente se deben tomar acciones correctivas o disciplinarias en
respuesta a la violacion de las reglas en la organizaciéon y segun David de Cenzo
y Stephen Robbins la accion disciplinaria debe seguir tres lineas fundamentales:

1. La accion Correctiva debe tener prioridad sobre la accion punitiva: el objetivo
de la accién disciplinaria es corregir el comportamiento indeseable del

“CHIAVENATO, Idalberto, (2002). Gestion del Talento Humano. McGraw Hill. Colombia. P. 370
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empleado y no simplemente castigarlo. El castigo debe ser la accion final y
ultima de cualquier proceso disciplinario.

2. La accioén disciplinaria debe ser progresiva: aunque la accioén disciplinaria debe
variar con la situacion, debe ser progresiva: debe comenzar por una
amonestacion verbal, seguida de una amonestacion escrita, suspension, y en
casos mas severos e incorregibles, despido del empleado.

3. La accion disciplinaria debe ser inmediata, compatible, impersonal e
informativa: la accién correctiva también debe ser preventiva, su repuesta
debe ser rapida, compatible con la infraccion cometida, impersonal y de efecto
directo.

» Disciplina Progresiva: segun Chiavenato (2002: 371) es la forma mas utilizada
de procedimiento disciplinario, que consiste en una serie de intervenciones
progresivas y paulatinas que dan al empleado la oportunidad de corregir su
comportamiento antes que sea despedido de la organizacion.

El procedimiento de disciplina progresiva mas comun es el de cuatro etapas:

1. Amonestacion Verbal: el empleado comete una infraccion pequefa contra las
reglas de la organizacion recibe una amonestacion verbal del supervisor y se le
notifica que, si persiste en el problema dentro de determinado periodo habra un
castigo mas severo.

2. Amonestacion Escrita: el empleado que comete la misma infraccion durante
cierto periodo recibe una amonestacion escrita del supervisor, la cual se
archiva como documentacion en los registros de la hoja de vida del empleado.
Si el empleado no consigue corregir su comportamiento dentro de cierto
periodo, podra recibir un tratamiento mas severo; por ejemplo una segunda
amonestacion por escrito mas contundente.

3. Suspensién: el empleado que no consigue corregir su comportamiento
indeseable durante cierto periodo, o que comete de nuevo la misma infraccion,
recibe una suspension del trabajo, sin remuneracion, durante determinado
tiempo. Recibe una amonestacion escrita final del supervisor que le comunica
la suspension y le notifica que una nueva violacion acarreara despido sumario
con justa causa.

4. Despido: el empleado que vuelve a cometer la misma violacion a la regla,
dentro de determinado periodo, es despedido con justa causa.
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c. Higiene Laboral: esta relacionada con las condiciones ambientales de trabajo
gue garanticen la salud fisica, mental y con las condiciones de bienestar de las
personas. Los principales elementos del programa de higiene laboral estan
relacionados con**:

1. Ambiente Fisico de Trabajo, que implica:
> lluminacién: luz adecuada a cada tipo de actividad.
> Ventilacion: remocion de gases, humo y olores desagradables, asi como la
eliminacion de posibles generadores de humo o empleo de mascara.
» Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.

» Ruidos: eliminacion de ruidos o utilizacion de protectores auriculares.
2. Ambiente Psicoldgico de Trabajo, que incluye:

» Relaciones humanas agradables.

» Tipo de actividad agradable y motivadora.

» Estilo de gerencia democratica y participativa.

» Eliminacion de posibles fuentes de estrés.
3. Aplicacion de Principios de Ergonomia, que incluye:

» Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas.

» Mesas e instalaciones ajustadas al tamafio de las personas.

» Herramientas que disminuyan la necesidad de esfuerzo fisico humano.

d. Salud ocupacional: una manera de definir salud ocupacional es la ausencia
de enfermedades, o también se puede definir como: estado fisico, mental y
social de bienestar®.

Puesto que la Salud Ocupacional se relaciona con la asistencia médica preventiva
se han creado programas de medicina ocupacional en los que se incluyen
examenes médicos exigidos por ley, ademas de ejecutar programas de
proteccion, mapas de riesgos ambientales, informe anual y archivos de examenes
médicos, con evaluacion clinica y examenes complementarios buscando la
calidad de vida de los trabajadores y mayor productividad en la organizacion.
(Chiavenato: 2002).

*“CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano. McGraw Hill. Colombia. (2002). P. 390
*CHIAVENATO, Idalberto. Gestién del Talento Humano (2002). P. 364. Citando: Gloria Gordon y Mary Sue
Henifin.” Health and Safety, Job Stress, and Shift Work™ (1981)P. 322.
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Un programa de salud ocupacional requiere las siguientes etapas segun
lvancevich, Jhon®:

>

A\

Establecimiento de un sistema de indicadores que abarque estadisticas de
incapacidades y seguimiento de enfermedades.

Desarrollo de sistemas de informes médicos.

Desarrollo de normas y procedimientos para prevencion médica.

Recompensa a los gerentes y supervisores por la administracion eficaz de la
funcion de la salud ocupacional.

Seguridad en el Trabajo: esta relacionada con la prevencion de accidentes y
con la administracion de riesgos ocupacionales. La finalidad de ésta es
anticipar los riesgos de accidentes para asi minimizarlos. Consecuentemente,
Chiavenato (2002: 396) afirma que la seguridad en el trabajo es un conjunto
de medidas técnicas, educativas, médicas y psicologicas utilizadas para
prevenir accidentes, eliminar las condiciones inseguras del ambiente,
instruyendo o convenciendo a las personas sobre la necesidad de implantar
practicas preventivas.

Por lo tanto, se debe saber que un accidente es un acto involuntario, repentino y
no premeditado que causa dafios considerables*’. Los accidentes de trabajo se
clasifican en:

Accidente sin Incapacidad: después del accidente, el empleado continta
trabajando sin que le quede secuela o prejuicio considerable. Este tipo de
accidente no provoca incapacidad para trabajar ni se considera en los calculos
de coeficiente de frecuencia y coeficiente de gravedad, aunque se debe
investigar y anotar en un informe.

Accidente con Incapacidad: accidente que provoca la incapacidad del
empleado para trabajar. Se puede clasificar en:

Incapacidad Temporal: provoca la pérdida temporal de la capacidad para
trabajar, y sus secuelas se prolongan durante un periodo menor de un afio. Al
retornar al trabajo el empleado asume su funcién sin que se reduzca su
capacidad de trabajo.

“**|VANCEVICH, John. Human Resource Management, New York, Richard D. Irwim, 1995. P. 649.
4717
Ibid. P. 397
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Incapacidad parcial permanente: provoca la reduccion parcial y permanente de
la capacidad para trabajar, y sus secuelas se prolongan durante un periodo
mayor de un afio. Generalmente esta motivada por:

Pérdida de cualquier miembro o parte de este.

Reduccién de la funcién de cualquier miembro o parte de este.
Pérdida de la vision o reduccion funcional de un ojo.

Pérdida de la audicion o reduccion funcional de un oido.

Incapacidad permanente total: provoca la pérdida total y permanente de la
capacidad de trabajo*®. Generalmente esta motivada por:

Pérdida de la vision en ambos ojos.

Pérdida de la visidon en un solo 0jo, y reduccién de mas de la mitad de la vision
en el otro.

Pérdida anatdomica e impotencia funcional de mas de un miembro o de sus
partes esenciales (manos o pies).

Pérdida de la vision en un ojo, simultanea con la pérdida anatomica o
impotencia funcional de una mano o un pie.

Pérdida de la audicion en ambos oidos, o incluso reduccion en mas de la
mitad de su funcion.

Cualquier otra lesidon organica, perturbacion funcional o psiquica permanente
gue ocasione, segun opinion médica, la pérdida de tres cuarta partes o0 mas de
la capacidad para el trabajo.

Muerte: accidente que provoca la muerte del empleado.

Con lo anterior queda demostrado que las organizaciones tendran un éxito
rotundo con sus colaboradores al tener presente y vigilar el bienestar, seguridad y
comunicacion de las personas al interior de la organizacion.

Por ultimo en el proceso de la Gestion del Talento Humano esta la etapa de
monitoreo o evaluacion de personas, que al estar bien disefiada y sistematizada
permitira a los directivos de la organizacion controlar de una manera eficiente las
actividades que desempefia cada uno de sus colaboradores. A continuacién se
dara una breve definicibn de cada uno de sus componentes para una adecuada
aplicacion.

“81bid. P. 398
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a.

3.3.2.6 Monitoreo o Evaluacion de Personas: procesos empleados para

acompafnar y controlar las actividades de las personas y verificar
resultados. Incluyen base de datos y sistemas de informacion
gerenciales. (Chiavenato: 2002: 13)

Banco de datos: ElI banco de datos funciona como sistema de
almacenamiento y acumulacién de datos debidamente codificados y
disponibles para el procesamiento y obtencion de informacion. Desde el punto
de vista de la teoria de la toma de decisiones®, la organizacién se puede
considerar una serie estructurada de redes de informacion que conectan las
necesidades de informacion de cada proceso de decision con las fuentes de
datos.

La gestion de personas requiere utilizar varios bancos de datos interconectados
gue permitan obtener y almacenar datos de diferentes estratos o niveles de
complejidad, a saber:

1.

W

0N O A

Registro de Personal: datos personales sobre cada uno de los empleados.
Registro de Cargos: datos sobre los ocupantes de cada uno de los cargos.
Registro de Secciones: datos sobre los empleados de cada seccion,
departamento o division.

Registro de Remuneracion: datos sobre los salarios e incentivos salariales.
Registro de Beneficios: datos sobre los beneficios y servicios sociales.

Registro de Entrenamiento: datos sobre programas de entrenamiento.
Registros de Candidatos: datos sobre los candidatos al cargo.

Registro Médico: datos sobre las consultas y los exadmenes médicos de
admision, examenes periédicos, entre otros.

Otros Registros: segun las necesidades de la organizacién, los gerentes de
linea y los empleados.

Sistemas de Informaciéon: es un conjunto de informacién extensa y
coordinada de subsistemas racionalmente integrados que transforman los
datos en informacién en una variedad de formas para mejorar la productividad
de acuerdo con los estilos y caracteristicas de los administradores™.

Actividades principales de los Sistemas de Informacién:

*“CHIAVENATO, Idalberto. (2002). Gestién del Talento Humano. McGraw Hill. Colombia. P. 422.
507,
Ibid., P. 424
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> Reciben datos como entrada, procesan los datos por medio de calculos,
combinan elementos de los datos, entre otros.

» Proporcionan informaciéon en manuales, electromecanicos y computarizados

> Sistema de Informacién de Procesamiento de Transacciones, Sistema de
Informacion para Administradores, Sistema de Informacion de Informes
Financieros Externos.

Otras Bases Teoéricas

No obstante para definir este marco de referencia se investigaron los procesos de
la Gestion del Talento en diferentes textos y autores encontrando que existia una
similitud en los conceptos y actividades que describen los procesos que involucra,
sin embargo las diferencias radican basicamente en la forma de clasificarlos,
enumerarlos y en la complejidad o sencillez con la que se explican, asi como se
expuso al comienzo del Marco Teorico se optd por desarrollar los procesos
explicados por Chiavenato.
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3.4 MARCO LEGAL

Dentro de las normatividades colombianas relacionadas con esta investigacion se
destacan las mas relevantes:

>

>

Ley 100/93. Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral.

Decreto 1295/94. Por el cual se determina la Organizacion y Administracion del
Sistema General de Riesgos Profesionales.

(Decreto 2665/50) Cadigo Sustantivo del Trabajo de la Seguridad Social.

Ley 1429 de 2010. Por la cual se expide la Ley de Formalizacion y Generacion
de Empleo.

Ley 01 de 1991. Por la cual se expide el estatuto de Puertos Maritimos. En ella
se establecen claras politicas para los planes de expansion portuaria, las
condiciones técnicas de operacidon en los Puertos, la regulacion de las
asociaciones portuarias y obras necesarias para el beneficio comun, las
concesiones portuarias, régimen tarifario, regulacion de la competencia,
autoridades de los puertos, autorizacion para la creacion de Sociedades
Portuarias y operadores portuarios, reorganizacion del sistema portuario,
régimen de transicion, puertos y muelles privados, procedimientos
administrativos, funciones de la superintendencia general de puertos,
reglamentacion de los operadores portuarios.

Cédigo de Etica Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.**Aprobado
en Asamblea del 25 de Septiembre de 2.009 Acta No. 28. — Modificado
Asamblea del 23 de Septiembre de 2011 Acta No. 32. Por el cual acoge los
Principios Eticos del Empresario Colombiano ratificados durante la LI Asamblea
General de Afiliados de la ANDI, asi como los principios de ética, honestidad,
respeto, lealtad, confiabilidad, responsabilidad, legalidad, transparencia,
justicia, igualdad, respeto, prevalencia del interés general sobre el individual
gue enmarcan las actividades de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. y que estan previstos en el Codigo de Buen Gobierno de la
SPRBUN aprobado en la 272 Asamblea General de Accionistas de la SPRBUN

*! Disponible en: http://www.sprbun.com/documentos (08/09/2012; 20:50)
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y a los cuales debe sujetarse la actuacion de todos los destinatarios de éste
cadigo.

» Manual de Funciones y Responsabilidades®™. (2011). Carpetas publicas
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

2 CANO RESTREPO, Ana Mercedes. Manual de Funciones y Responsabilidades de Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. 2011. Carpetas Publicas.
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3.5

MARCO CONCEPTUAL

Gestion del Talento Humano: es un enfoque estratégico de direccién cuyo
objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la Organizacion, a través
de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimientos capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados
necesarios para ser competitivo en el entorno actual®.

Comercio Internacional: es una rama de la economia que se ocupa del
estudio del conjunto de las operaciones de intercambio comercial de bienes y
servicios que se desarrollan dentro de la comunidad mundial, con la
participacion de todas las naciones. En este se gestan y crean tendencias que
determinan la economia y comercio de los paises.

Comercio Exterior: conjunto de operaciones de intercambio comercial de
bienes y servicios que determinan la situacion comercial de los paises
participantes. Es también, el conjunto de transacciones e intercambio comercial
entre dos paises afectando su comercio interno.

Crecimiento Econdmico: proceso que mide las variaciones y fluctuaciones de
la capacidad productiva de bienes y servicios de un pais y se expresa en el
Producto Interno Bruto.

Desarrollo Econdmico: escenario en el cual un pais ha logrado variaciones
sostenibles estructurales, proporcionando a la poblacién tranquilidad, bienestar
a su estilo de vida.

Bloque Economico: esquema de integracion comercial de un conjunto de
paises que buscan mejorar su condiciébn comercial entre ellos y el mundo, a fin
de hacerlo més fluido.

Calidad de vida: es un concepto utilizado para el bienestar social general de
individuos y sociedades. Indicadores de calidad de vida incluyen no solo
elementos de riqueza y empleo sino también de ambiente fisico y
arquitectonico, salud fisica y mental, educacion, recreacién y pertenencia o
cohesion social.

*3CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. McGraw Hill. Colombia (2002). P. 18.
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Motivacién: Es el conjunto de estimulos que buscan despertar el interés del
funcionario en las actividades propias del cargo. Uno de los objetivos de la
motivacion es el de conseguir que el funcionario a través del trabajo encuentre
su desarrollo personal logrando los objetivos de la organizacion.

Capacitacion: Es la instruccion que se imparte a los funcionarios para
perfeccionar e incrementar los conocimientos requeridos para el desempeiio de
las labores de su cargo.

Administracién Salarial: Consiste en efectuar el tramite administrativo
necesario para dar cumplimiento a lo establecido en las normas que
determinen la estructura salarial.

Administracion de Personal: Es la manera en que las organizaciones,
obtienen, desarrollan, mantienen y conservan el nimero y el tipo adecuado de
empleados y funcionarios.

Desarrollo: Es el proceso de instruir, adiestrar, perfeccionar y motivar al
funcionario de tal manera que logre el desenvolvimiento de sus potencialidades
y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Relaciones Laborales: Son las relaciones entre la direccion de la
organizacion y los trabajadores o el sindicato que los representa. Las
relaciones estan afectadas por el medio ambiente extra-organizacional y por el
entorno intra-organizacional.

Gestion Administrativa de Personal: La gestion administrativa de personal
es el conjunto de normas destinadas a garantizar el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion territorial, a través del orden administrativo, la
imparcialidad en el tratamiento de los problemas y la cooperacion entre los
componentes de la misma.

Remuneracion: Comprende la determinacion de bases objetivas que
garanticen la asignacion de salarios justos a los funcionarios de la organizacion
territorial. Incluye ademas, todos los aspectos relacionados con la
administracién salarial.

Carrera Administrativa: Es un sistema técnico de administracion de personal
con el cual se busca la eficiencia de la administracién y la igualdad de
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oportunidades en el acceso al servicio publico, asi como la capacitacion, la
estabilidad en los empleos y el ascenso.

Bienestar Social: Es el conjunto de programas de bienestar y servicio social
tendientes a satisfacer las necesidades sociales y culturales de los
trabajadores y empleados y a fomentar efectivamente sus relaciones
interpersonales.

Organizaciones: Las organizaciones son esencialmente grupos de personas
gue realizan una serie de funciones estrechamente interrelacionadas con el
propésito de lograr un objetivo.

Vinculacion: Es el proceso de obtener los recursos humanos necesarios que
permitan el logro de los objetivos de la organizacion territorial.

SPRBUN: Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

Encuesta: Técnica cuantitativa que consiste en una investigacion realizada
sobre una muestra de sujetos, representativa de un colectivo mas amplio que
se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacion con el fin de conseguir mediciones
cuantitativas sobre una gran cantidad de caracteristicas objetivas y subjetivas
de la poblacién.

Abarloada: accién de amarrar o recostar dos naves, borda con borda.
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4. METODOLOGIA

La metodologia es un procedimiento que permite establecer de forma ordenada y
planificada los pasos para alcanzar los objetivos, por ello es de vital importancia en
el desarrollo de esta investigacion. Por medio de la estructuracion de la
metodologia, se obtiene la informacion exacta de los hechos que se interesa
conocer, avalando asi la confiabilidad y veracidad del estudio. **

En razén de lo anterior, el instrumento que se adecua para la recopilacién exacta
de datos en esta investigacion es la encuesta. Esta fue aplicada a los
colaboradores de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. de las que
se sacaron datos estadisticos que arrojaron la informacién relevante y necesaria
para ser analizada y luego ser integrada y comparada con las teorias plasmadas
por los autores tratados como son Chiavenato (2002), Davila (2001), Dessler
(2001), Ivancevich (1995), Cenzo y Robbins (2003), Fernandez y Baeza (2003).

Esta comparacion se realizo con el fin de evidenciar las premisas o hipotesis
arrojada por las encuestas que reflejan la situacion actual de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. frente a las teorias estudiadas, situaciones que
permitan realizar recomendaciones que establezcan un equipo de colaboradores
cohesionados, motivados e integrados que trabajen en el desarrollo sostenible
tanto de la organizacion como en el desarrollo de ellos.

De igual forma se analizé la importancia que le dan los colaboradores a los
beneficios brindados por la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. en
aras de mejorar y mantener en altos niveles la calidad de vida de éstos.

Por lo tanto, toda esta informacion permitio identificar las fortalezas, falencias y/o
problematica presentadas en el Departamento de Talento Humano en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

** http://www.monografias.com/trabajos23/metodos-de-investigacion/metodos-de-investigacion.shtml
(18/09/201; 22:42)

65



4.1 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de estudio implementado en la realizacion de ésta investigacion fue el
exploratorio/descriptivo, puesto que el principal objetivo de la primera es la
formulacién de un problema para posibilitar una investigacién mas precisa,>
mientras que la otra permite delimitar los hechos que conforman el problema de la
investigacion. Por esto se hace posible:

» Aproximacién a fenédmenos pocos conocidos con el fin de aumentar el grado
de conocimiento.

> Establecer marco tedrico para investigaciones futuras.

» ldentificar formas de conducta y actitudes de las personas que se encuentran
en el universo de la investigacion. (CoOmo perciben la Gestion del Talento
Humano aplicado por el Departamento de Talento Humano en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.)

Por lo consiguiente se concreta que durante el proceso investigativo de éste
proyecto se optd por realizar un estudio exploratorio/descriptivo enfocado a
delimitar y profundizar en las variables de investigacion establecida.

4.2 METODO DE INVESTIGACION

El método de investigacion que se utilizo es el método inductivo-deductivo, ya que
el primero permitio realizar un analisis ordenado, coherente y l6gico del problema
de investigacion®. Ademas tiene como objetivo llegar a conclusiones que estén
en relacién con sus premisas como el todo lo esta con las partes, a partir de las
verdades particulares se concluyen las verdades generales. Y el segundo porque
permite identificar el orden a seguir en la obtencion de informacion, las fuentes y la
calidad de la misma.

Por estas razones este método se ajusta a la investigacibn porque permite
conocer el nivel de aplicacion de la Gestion del Talento Humano en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

*MENDEZ ALVAREZ. Carlos Eduardo. (2001). Metodologia, disefio y desarrollo del proceso de
investigacion. Editorial Nomos. Tercera Edicion. Colombia. P. 134.
**Ibid., P. 144
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4.3 FUENTES Y TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

4.3.1 Fuentes Primarias: las fuentes primarias que se utilizaron para
recaudar la informacion necesaria que permitié el éxito de esta
investigacion es la aplicacién de encuestas, ya que a través de ella el
investigador pudo conocer de manera mas amplia las expresiones y
opiniones del personal de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. en cuanto a la Gestion del Talento Humano
aplicada.

4.3.2 Fuentes Secundarias: las fuentes secundarias que se utilizaron son
las pocas investigaciones realizadas referentes a la Gestion del
Talento Humano en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

4.4 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

El instrumento utilizado para la recoleccién de informacion es la encuesta que
segin Naresh Malhotra®® “son conversaciones con un nimero de personas
utilizando un cuestionario predisefiado y estructurado para obtener informacion
especifica”. Las encuestas por lo general se centran en las personas, los hechos
vitales de las personas, sus creencias, opiniones, motivaciones y conducta.
Ademas también permite registrar situaciones que pueden ser observadas y en
ausencia de poder recrear un experimento se cuestiona a la persona participante
sobre ello. Por ello, se dice que la encuesta es un método descriptivo con el que
se pueden detectar ideas, necesidades, preferencias, habitos de uso, entre otros.

Por tanto, este instrumento es perfecto para la recoleccion de informacion en esta
investigacion, puesto que se obtiene informacion de primera mano, objetiva y
descriptiva, caracteristicas esenciales en esta investigacion para la elaboracion de
posibles soluciones a las falencias que se presente en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. en cuanto a la aplicacion de la Gestion del
Talento Humano.

La encuesta aplicada a los colaboradores de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. esta divida en dos partes: la primera parte estd compuesta por
7 preguntas disefiadas para los colaboradores del departamento de Talento

*"Disponible en: http://www.slideshare.net/alexmontesmm/investigacion-de-mercados-8414329
(14/03/2012;15:25)
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Humano, ya que son ellos los encargados del reclutamiento y seleccion del
personal que trabaja en la organizacién; la segunda parte esta compuesta por 23
preguntas disefiada para los colaboradores de cualquier area, tanto operativo
como administrativos, fijos y temporales.

4.5 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: Se define como “el conjunto de todos los individuos (objetos,
personas, eventos, entre otros.) en los que se desea estudiar un fenémeno.”
(Latorre, Rincon y Arnal: 2003, 89). Conforme a lo anterior la poblacion de
estudio la compone todos los colaboradores vinculados a la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. que esta distribuida de la siguiente forma:

Personal Fijo 252
Personal Temporal 140
Aprendices 19

Total 411

Muestra: se define como una parte o subconjunto de una poblacion normalmente
seleccionada de tal modo que ponga de manifiesto las propiedades de la
poblacién. Su caracteristica mas importante es la representatividad, es decir, que
sea una parte tipica de la poblacion en las caracteristicas que son relevantes para
la investigacion”. (Jiménez Fernandez: 1983, 125).

Para identificar la muestra de estudio se tuvo en cuenta que la poblacion es finita y
la variable de estudio es cualitativa, por lo tanto se utiliza la siguiente formula:

B NZ’pq
- d2(N—1) +Z%pq

n

Doénde:

n = tamafo de la muestra

Z = nivel de confianza 95% (1.96)
p = variable negativa 0.05

g = variable positiva 0.95

N = tamafio de la Poblacion (411)
d = margen de precision (0.05)
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Entonces se reemplazan los valores en la formula:

411(1.96%) = 0.05 = 0.95

ﬂ p— p—
0.05%2(411—-1) + 1.96%=0.05+0.95

Segun el resultado de la formula el tamafio de la muestra debe ser 62 personas a
quienes se les aplicaran la encuesta. Estas personas fueron escogidas por
Departamento o Area segun el organigrama de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., son 8 departamentos, de cada uno se escogio 5 personas de

contratacion fija, 2 de contratacion temporal y 1 aprendiz.

Tipo de Contrato Cantidad Departamentos | Total
Fijo 5 personas 8 40
Temporal 2 personas 8 16
Aprendiz 1 persona 6 6
Total de personas encuestadas 62

4.6 TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

4.6.1 Técnicas Estadisticas: las técnicas estadisticas utilizada es el
muestro aleatorio simple, en las cuales el tamafio de la muestra es
de 62 personas encuestadas de la Sociedad Portuaria Regional de

Buenaventura S.A.

4.6.2 Presentaciéon de la Informacion: la presentacién de la informacion
recaudada se realizara en representaciones graficas, ya que
facilitaran la interpretacion de resultados a las personas interesadas

en conocer esta investigacion.
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5. RESULTADOS

En este capitulo se exponen los resultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento utilizado para recolectar la informacién necesaria con el fin de lograr
identificar el nivel de aplicacién de la Gestion del Talento Humano en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

En primer lugar es posible decir que el andlisis de datos es segun Sierra “una
operacion importante que remata y culmina todo el proceso de investigacion y en
la que se recogen y acumulan sus frutos y resultados™®. Por ello se realiza una
vez que se obtiene toda la informacion necesaria y requerida para el estudio y ésta
se agrupa Yy relaciona con los objetivos de la investigacion; asi, representa una
sintesis de los hechos observados en el trabajo de campo, ordenados y
dispuestos de la forma que se ha creido conveniente.

Una vez realizada la tabulacion de los datos obtenidos de las encuestas en el
programa de Excel Windows XP, fue necesario explicar cada uno de ellos a traves
de graficas en las que se representaron cada una de las respuestas obtenida de
los colaboradores encuestados, dejando claro de esta manera cuales fueron las
opciones que tuvieron mas o menos preferencias de la muestra. En este estudio
se utilizé la moda para identificar la percepcion que tienen los colaboradores de
cada uno de los procesos de la Gestion del Talento Humano aplicada en
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A, y poder establecer el nivel de
aplicabilidad que presenta en dicha empresa.

A continuacion se presentan las graficas que ilustran los resultados obtenidos de
la encuesta realizada, al mismo tiempo se encuentran sus interpretaciones
respectivamente.

8SIERRA BRAVO. Restituto. (2001) Técnicas de investigacion social: teoria y ejercicios. P. 458.
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GRAFICA 1. Métodos de Reclutamiento Externo utilizados por la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

1. ¢ Por medio de que métodos la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. divulga y ofrece
oportunidades de empleo con el fin de atraer candidatos
para llenar una vacante?

B RECOMENDACIONES
50% B INSTITUCIONES EDUCATIVAS

BOLSA DE EMPLEOS

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 1. Métodos de Reclutamiento externo utilizado por la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

METODOS CANTIDAD DE PERSONAS
RECOMENDACIONES 1
INSTITUCIONES EDUCATIVAS 3
BOLSA DE EMPLEOS 4
TOTAL 8

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede observar en la grafica 50% (4 personas) de los entrevistados que
hacen parte del departamento del Talento Humano afirma que el método mas
utilizado por la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S,A, para divulgar y
ofrecer oportunidades de empleo para atraer candidatos son las Bolsas de
Empleo también conocidas como Empresas Temporales de Servicios (E.T.S)
debido a la rapidez con la que suministran personal apto y capacitados para
enfrentar los retos de la competitividad que vive diariamente la empresa. Mientras
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gue el 38% (3 personas) afirman que son las Instituciones Educativas debido al
namero de aprendices que realizan sus practicas tanto del SENA como de las
Universidades presentes en la ciudad. Por otro lado el 12% (1 persona) considera
gue las recomendaciones de los trabajadores y/o dirigentes de la empresa.

Desde el punto de vista del investigador se evidencia que en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. emplean el reclutamiento externo e interno,
aunqgue aplican con mayor frecuencia el reclutamiento externo porque trae nuevos
conocimientos y experiencias, permite aprovechar las inversiones en formacion
realizada por otras organizaciones o por el mismo postulante. Ademas se
evidencia que el Departamento de Talento Humano de esta empresa aplica las
técnicas de reclutamiento recomendadas por ldalberto Chiavenato en el marco
tedrico como son las Bolsas de Empleo y la divulgacion de vacantes en las
Instituciones Educativas.
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GRAFICA 2. Responsable del proceso de seleccién de personal en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

2. El proceso de seleccion de personal en la Sociedad
Porturia Regional de Buenaventura S.A. es realizado por:

B EL GERENTE SPRBUN

B DEPARTAMENTO TALENTO
HUMANO

PERSONAL AJENO A LA

63% k
ORGANIZACION

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2. Responsable del proceso de seleccién de personal en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
RESPONSABLE PERSONAS
EL GERENTE DE SPRBUN 1
DEPARTAMENTO TALENTO HUMANO SPRBUN 2
PERSONAL AJENO A LA ORGANIZACION 5
TOTAL 8

Fuente: Elaboracién propia.

Como se ilustra en la grafica del personal del Departamento de Talento Humano a
guienes se les aplicaron la encuesta el 63% (5 persona) afirman que el
responsable del proceso de Seleccion de Personal son personas ajenas a la
organizacion pertenecientes a las Bolsas de Empleos que suministran personal
apto y capacitado a la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. Por otro
lado, el 25% (2 personas) aseguran que el responsable de este proceso es el
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Departamento de Talento Humano; mientras que el 12% (1 personas) dice que el
responsable de la Seleccion es el Gerente de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

En este proceso la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. evidencia
por una parte la responsabilidad y el compromiso que tiene el Gerente al
encargarse personalmente de seleccionar al nuevo ocupante de algun cargo, pero
al mismo tiempo muestra la descentralizacion en la toma de decision puesto que la
mayoria del personal seleccionado es enviado por las bolsas de empleos, debido
a la experiencia y manejo de las técnicas de seleccion que poseen, demostrando
asi porque es uno de los métodos mas utilizado por la empresa para divulgar
alguna vacante.

La investigadora considera que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. al utilizar las Bolsas de Empleo para que le suministre personal para ocupar
alguna vacante, economiza costos, descentraliza la toma de decision al
seleccionar personal y conoce una amplia base de datos en la que pueden buscar
a los aspirantes mas adecuados a sus necesidades.
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GRAFICA 3. Técnicas de Seleccion aplicado en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

3. Cuando el proceso de Seleccidn es realizado por la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. ;Qué
técnica de Seleccion aplica con frequencia?

m ENTREVISTA DE SELECCION
H PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS
TECNICAS DE PERSONALIDAD

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 3. Técnicas de Seleccién aplicados por la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
TECNICAS PERSONAS
ENTREVISTA DE SELECCION 5
PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS 2
TECNICAS DE PERSONALIDAD 1
TOTAL 8

Fuente: Elaboracion propia.

En la gréfica anterior se muestra que el 62% (5 personas) de las personas que
respondieron la encuesta afirman que cuando la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. realiza el proceso de Seleccion la técnica que utiliza con
mayor frecuencia es la Entrevista de Seleccién, de igual forma el 25% (2
personas) dicen que la técnica de Seleccidn utilizado con mayor frecuencia es la
Prueba de Conocimiento debido a que arroja la calidad exacta de los
conocimientos con los que cuenta cada aspirante al cargo, mientras que el 13% (1
persona) afirma que se usa con frecuencia la técnicas de personalidad.
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Se demuestra asi, que el Departamento de Talento Humano en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. utiliza con mayor frecuencia la Entrevista
de Seleccion porque permite evaluar el nivel de inteligencia y experiencia del
solicitante, comprobar sus conocimientos sobre algin tema y revisar el nivel de
motivacion y energia que posee el solicitante de algin cargo. Pero no dejan de
lado las pruebas de conocimientos y de personalidad puesto que estas
herramientas suministran también informacién valiosa para la toma de decisiones,
en ocasiones aplican las tres herramientas en un solicitante cuando el cargo es
directivo para tener varios criterios y evaluar con efectividad los solicitantes y dejar
al mas adecuado para el cargo.

Ademas se puede determinar que la entrevista en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A. atribuye las respuestas directamente a un participante, el
cual puede definirse por sus caracteristicas y actitudes, se puede dar un
intercambio libre de informacion sin ninguna presion social para estar de acuerdo
0 no con el grupo y se logra una mayor profundidad de conocimiento, y habilidad
para asociar la respuesta directamente con el encuestado.

La investigadora considera que el Departamento de Talento Humano en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., aplica diversas herramientas
como las pruebas de conocimiento y las técnicas de personalidad para la
seleccion de personal, porque esto le permite evaluar otros aspectos que en la
entrevista no son evaluados, asi pueden acertar al momento de escoger a la
persona ideal para un cargo.
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GRAFICA 4. Aspectos requeridos para el movimiento de colaboradores en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

4. Al momento de elegir un candidato que trabaja en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para
ocupar un cargo nuevo se tiene en cuenta:

® EXPERIENCIA
B DESEMPENO

= ANTIGUEDAD

B FORMACION ACADEMICA
® TODAS LAS ANTERIORES

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 4. Aspectos requeridos para el movimiento de colaboradores en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
EXPERIENCIA 1
DESEMPENO 2
ANTIGUEDAD 1
FORMACION ACADEMICA 1
TODAS LAS ANTERIORES 3
TOTAL 8

Fuente: Elaboracion propia.

La gréfica anterior refleja que al momento de elegir un candidato que trabaja en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para ocupar un cargo nuevo
se tiene en cuenta segun los entrevistados del Departamento de Talento Humano,
para el 38% (3 personas) se tiene en cuenta todos los aspectos anteriores; para
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un 25% (2 personas) el desempefio; un 12% (1 persona) de los entrevistados
afirman que se tiene en cuenta la experiencia, para el 13% (1 persona) la
formacién académica mientras que para el 12% (1 persona) creen que la
antigiiedad.

En este proceso de reclutamiento interno el Departamento de Talento Humano de
la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. evalUan varios aspectos en
los colaboradores aspirantes al nuevo cargo para evitar conflicto de intereses y
poder motivar directamente a los colaboradores para que logren sus objetivos y
los de la empresa.

La investigadora evidencia que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. al evaluar varios aspectos para el reclutamiento interno, hace que el
colaborador sienta que la empresa lo esta tomando en cuenta y que visualiza su
progreso dentro de ella, puesto que ya conoce al trabajador y su rendimiento, al
mismo tiempo se ahorra los gastos relacionados con la colocacion de anuncios de
vacantes en los periodicos y otros medios y costos relacionados con la recepcion,
admision e integracion de los nuevos colaboradores y por dltimo le dan la
oportunidad a quienes se la merece y a quienes demuestren las condiciones
necesarias para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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GRAFICA 5. Responsables de elaborar el Manual de Funciones en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

5. Cuando elaboran el Manual de Funciones en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. ;Quién describe
los cargos alli plasmados?

B GERENTE DE SPRBUN

B GERENTE DEL DEPARTAMENTO

Sl DE TALENTO HUMANO

COLABORADORES

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5. Responsables de elaborar el Manual de Funciones en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
GERENTE DE SPRBUN 2
GERENTE DE DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO 2
COLABORADORES 4
TOTAL 8

Fuente: Elaboracién propia.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. cuando se elabora o
actualiza el manual de funciones el responsable de describir los cargos el 25% (2
personas) afirman que el Gerente de SPRBUN, otro 25% (2 personas) dicen que
el Gerente del Departamento de Talento Humano mientras que el 50% (4
personas) de los encuestados afirman que son los colaboradores ocupantes de los
cargos a describir. Demostrando asi, que no solo se preocupan por cumplir los
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requisitos para las certificaciones de calidad sino que quieren minimizar los
conflictos de areas, divide el trabajo y fomenta el orden por lo tanto el responsable
de elaborar el Manual de Funciones son los mismos colaboradores porque en
ultimas son ellos los que conocen las actividades que desempefian y pueden
describirlas facilmente.

La investigadora considera que la descripcion de cargos es importante, ya que
trata temas claves como el qué, el como, el cuando, el por qué de cada cargo y al
conocer esto la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. identifica las
bases de la limitacion de un cargo, delimita también las obligaciones y todas las
tareas que son los elementos que conforman un trabajo y que debe cumplir el
ocupante; al mismo tiempo, le permite al departamento de Talento Humano
mejorar en la eficiencia de la administracion de personal porque es necesario para
la seleccion, el adiestramiento, la carga de trabajo, los incentivos y la
administracion salarial.
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GRAFICA 6. Métodos utilizados para la recoleccion de informacién sobre los
cargos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

6. ¢Qué método utiliza la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. para la recoleccion de informacion sobre
los cargos?

® ENTREVISTAS
B CUESTIONARIOS
OBSERVACION

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 6. Métodos utilizados para la recoleccion de informacion sobre los cargos en
la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

, CANTIDAD DE
METODOS PERSONAS
ENTREVISTAS 2
CUESTIONARIOS 5
OBSERVACION 1
TOTAL 8

Fuente: Elaboracion propia.

Los métodos utilizados para la recoleccion de informacidén sobre los cargos en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A es la entrevista segun el 25%
(2 personas) de los entrevistados, cuestionarios 62% (5 personas) de los
entrevistados, mientras que el 13% (1 persona) dice que es la observacion.
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Para la recoleccion de informacion los colaboradores de Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. utilizan con mayor frecuencia los cuestionarios por
la facilidad y rapidez con la que se puede realizar, clasificar y analizar. Ademas
evita que el colaborador abandone su puesto de trabajo al momento de
desarrollarlo y es eficiente cuando se trata de recolectar informacion de un gran
namero de empleados como los que tiene ésta organizacion.

La investigadora considera que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. al aplicar la entrevista, el cuestionario y la observacion como métodos para la
recoleccion de informacion para describir los cargos cuenta con una amplia base
de informacion que le facilitan la simplificacién de los cargos, la determinacién de
responsabilidad y administrar correctamente los salarios.
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GRAFICA 7. Accion correctiva para colaboradores conflictivos en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

7. Cuando en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. hay un colaborador conflictivoy que su comportamiento no
se ajustaa las reglas de la organizacion ; Qué accion correctiva

aplica?

B COMUNICACION DE LAS REGLAS
- DOCUMENTACION DE LOS
HECHOS - RESPUESTAS

B AMONESTACION VERBAL -
AMONESTACION ESCRITA -
SUSPENSION - DESPIDO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 7. Accion correctiva para colaboradores conflictivos en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
COMUNICACION DE LAS REGLAS -
DOCUMENTACION DE LOS HECHOS - 1
RESPUESTAS

AMONESTACION VERBAL -

AMONESTACION ESCRITA - 7

SUSPENSION- DESPIDO
TOTAL 8

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuando en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se presenta un
colaborador conflictivo y que su comportamiento no se ajusta al reglamento la
accion correctiva que mas se usa es la Amonestacion Verbal — Amonestacion
Escrita — Suspension — Despido con un 88% (7 personas), mientras que para el
12% (1 persona) restante dice que es la Comunicacion de las Reglas —
Documentacion de los Hechos — Respuestas.

De lo anterior se puede deducir que la Disciplina en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. es progresiva ya que consiste en una serie de
intervenciones progresivas y paulatinas que dan al colaborador la oportunidad de
corregir su comportamiento antes que sea despedido de la organizacién; al mismo
tiempo le hace ver a todos los colaboradores que la empresa estd comprometida
con el comportamiento y actitud de cada uno.

Por lo tanto, la investigadora evidencia que la funcion disciplinaria progresiva es
importante para la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. porque
previene conductas que afectan el rendimiento laboral como son el ausentismo, la
impuntualidad, la negligencia y conductas antisociales como son la pelea, las
amenazas a los compaferos, el soborno, el robo y hasta la falsificacion de
documentos privados de la empresa. Al mismo tiempo evidencia que no aplican el
mismo proceso de disciplina para todos los colaboradores, puesto que no todos
aceptan la responsabilidad de la autodisciplina ni las normas de comportamiento
responsable, por lo tanto se requiere de una o dos formas de disciplina de acuerdo
a la gravedad del problema o la falta. Y es justamente lo que aplica la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
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GRAFICA 8. Proceso de Induccién en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

8. ¢ Al momento que ingreso a trabajar por primera vez
en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
recibio el proceso de induccion?

3%

| S|
H NO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8. Proceso de Induccion en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 60
NO 2
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

La grafica anterior refleja que el proceso de Induccidn en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A es realizado un 97% (60 personas) mientras que
el 3% (2 personas) restante dicen que no lo recibieron por la urgencia con la que
se debia ocupar la vacante.

En vista que la induccion es el proceso que provee al candidato de herramientas
gue facilitan su adaptacion y socializacion con la cultura de la empresa, el
Departamento de Talento Humano se encarga de orientar al candidato a tener una
vision global de la empresa y las normas a las que se debe acoger, evidenciando
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asi el compromiso de la empresa por el cumplimiento de todos los procesos que
Se requieren para contar siempre con personal apto para cada cargo.

La investigadora considera que un buen programa de induccién facilita que el
personal nuevo empiece a ser productivo con mayor rapidez; sin embargo, por
mas completo que sea el programa de induccion que maneje el area de recursos
humanos, sélo puede presentar los temas generales de la compafiia, es decir, la
induccion que concierne al area y las funciones que va a desempefar cada
persona y debe realizarla cada superior inmediato. Es decir, cada jefe tiene la
responsabilidad, frecuentemente olvidada por el afan de ocupar las vacantes, de
explicar con detalle al personal nuevo sobre lo especifico de su departamento y de
Su puesto, al grado de que no debiera "soltarlo" hasta asegurarse de que conoce
todo lo necesario para ser eficiente en las responsabilidades que debe atender y
comprobar que empieza a ejecutarlas adecuadamente.
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GRAFICA 9. Proceso de Induccién en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

9. ¢ Considera que el proceso de induccion fue
suficientemente claro y le proporcioné conocimiento
suficiente para la adaptacion y socializacion con sus nuevos
companeros?

m Sl
mNO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 9. Proceso de Induccién en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 58
NO 4
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 94% (58 personas) de los colaboradores de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. considera que el proceso de la induccién fue suficiente para la
adaptacion y socializacion con sus compafieros, mientras que para el 6% (4
personas) consideran que no fue suficiente puesto que no se les dio a conocer
todos los comparieros ni a todas las dependencias con las que se debia relacionar
para desempefar su labores.
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Al no realizar adecuadamente el proceso de induccién es una falla frecuente en la
mayoria de los jefes, que aun sin estar seguros de su actuacion, solicitan contrato
definitivo practicamente a ciegas. Tampoco son raros los jefes que poco tiempo
después de haber contratado por tiempo indefinido a un nuevo colaborador,
solicitan despedirlo porque no satisface las expectativas y requerimientos del
puesto.

La investigadora considera que al no realizar apropiadamente la induccion, los
colaboradores ingresan a trabajar ignorando lo elemental e indispensable acerca
de la empresa y del puesto que van a ocupar los hace poco productivos
inicialmente y sus mdultiples dudas los pueden llevar a cometer errores
involuntarios y a trabajar con lentitud extrema para no cometer errores, sin contar
la imagen inapropiada que se formen de la compafia y la falta de sensibilidad que
representa no darles, por lo menos, una cordial bienvenida.
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GRAFICA 10. Entrenamiento en
Buenaventura S.A.

la Sociedad Portuaria Regional

10. ¢ Considera que el Entrenamiento que recibio fue
adecuado y suficiente para desempenar sus labores?

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion propia.

de

Tabla 10. Entrenamiento en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 58
NO 4
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 94% ( 58 personas) de los colaboradores consideran que el Entrenamiento que
recibié en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. fue adecuado y
suficiente para desempefar sus labores dentro de esta, mientras que el 6% (4
personas) consideran que no fue suficiente debido a que el entrenamiento no fue
organizado ni planeado y la calidad y preparacion de los instructores no era la
mejor, por lo tanto los colaboradores presentaron falencias en la ejecucion de sus
actividades pero con la practica y re-entrenamiento por parte de la empresa
mejoraron un 100% su desempefio. Al considerar el re-entrenamiento la empresa
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incrementa la eficiencia, motiva al personal y eleva el compromiso de los
colaboradores con sus tareas.

La investigadora considera que cuando la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. aplica el entrenamiento a sus colaboradores, busca acortar el
tiempo de aprendizaje de tal forma que los nuevos reclutas alcancen el nivel de
desempefio del colaborador experimentado Yy eficiente, tan répida vy
econémicamente como sea posible. En caso tal que el nuevo colaborador no logre
un desempefio eficiente aplican el re-entrenamiento para ayudarlo a desarrollar
sus habilidades naturales, de tal forma que la compafiia pueda satisfacer sus
requerimientos futuros de recursos humanos en términos tanto de calidad como de
cantidad.

De igual forma, la empresa investigada procura mejorar con el entrenamiento la
eficiencia y la efectividad de los colaboradores ya existentes para que Sus
capacidades y habilidad contribuyan al cumplimiento de los objetivos tanto
organizacionales como individuales.
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GRAFICA 11. Evaluacion de Desempefio en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A.

11. ;¢ La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
evalua el desempeiio de sus colaboradores?

2%

m S|
B NO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 11. Evaluacién de Desempefio en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 61
NO 1
TOTAL 62

Segun la gréfica anterior el 98% (61 personas) afirman que en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A evallan el desempefio de los
colaboradores, mientras que el 2% (1 persona) dice que no pues no tenia
conocimiento debido al corto tiempo que llevaba laborando.

Al evaluar el desempefio de sus colaboradores la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. es consciente que les proporciona oportunidades de
crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos sus miembros,
teniendo presente por una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los
objetivos individuales.
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La investigadora considera que la evaluacion del desempefio le permite a la
empresa investigada implantar nuevas politicas de compensacién, mejora el
desempeio, ayuda a tomar decisiones de movimientos del personal, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten
a la persona en el desempeifio del cargo, con el objetivo de mejorar las relaciones
humanas entre superiores y colaboradores, promover incentivos por el buen
desempeiio, autoperfeccionar al colaborador y estimar el potencial de desarrollo
de los mismos.

En cuanto al 2% de los colaboradores que consideran que no evalian el
desempeiio de los colaboradores, debido al corto tiempo que lleva laborando, la
investigadora evidencia una falencia en la induccion dada por parte del
departamento de Talento Humano en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. puesto que después de este proceso el colaborador debe
saber que tanto su desempefio como su comportamiento sera evaluado mientras
ocupe un cargo dentro de la organizacion.
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GRAFICA 12. Evaluacion de Desempefio en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A.

12. ; Qué metodo utiliza la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. para medir el desempeio de sus
colaboradores?

B AUTOEVALUACIONES
B EVALUACION PSICOLOGICA
INFORMES DEL SUPERVISOR

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 12. Evaluacién de Desempefio en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
AUTOEVALUACIONES 39
EVALUACION PSICOLOGICA 13
INFORMES DEL SUPERVISOR 10
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El método de Evaluacién de Desempefio mas utilizado en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. son las Autoevaluaciones, segun el 63% (39
personas) de los colaboradores, le sigue las Evaluaciones Psicolégicas con el
21% (13 personas) y por ultimo estan los informes de los Supervisores con un
16% (10 personas). Al aplicar con mayor frecuencia las autoevaluaciones como
método para evaluar el desempefio, el departamento de Talento Humano busca
validar el desarrollo individual de los colaboradores.
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La investigadora considera que la empresa investigada sabe que la manera mas
efectiva de conocer qué tan bien rinde un colaborador conforme sus capacidades
y habilidades reales, es mediante la autoevaluacion, con este sistema se puede
descubrir si un determinado cargo debe ser ocupado por otra persona que tiene
mas habilidades y presenta un rendimiento medio en el puesto actual en el que se
desenvuelve.

Para evitar distorsiones personales en la informacion suministrada en las
autoevaluaciones, aplica también métodos como la evaluacion psicoldgica y los
informes de los supervisores que le ayudan a precisar la toma de decisiones de
contratacién, capacitacion, asesorias o promocion de los colaboradores.
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GRAFICA 13. Relaciones Jefe - Colaborador en la Sociedad Portuaria

Regional de Buenaventura S.A.

13. ;Como calificaria su relacion con su jefe
inmediato?

B MUY BUENA
mBUENA
o MALA

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 13. Relacion Jefe - Colaborador en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
MUY BUENA 43
BUENA 12
MALA 7
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

La relacion Jefe — Colaborador en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. es muy buena segun el 70% (43 personas), el 19% (12
personas) afirman que es buena, mientras que el 11% (7 personas) afirman que es
mala debido a problemas de comunicacién, desvalorizacién del trabajo y
preferencias de los jefes por otros colaboradores.
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En vista que los colaboradores requieren atenciébn y acompafiamiento, pues
enfrentan diversas contingencias internas y externas, y estan sujetos a multiples
problemas personales, familiares, financieros, de salud, dificultad de transporte o
de atencion a compromisos, drogadiccion, tabaquismo, alcoholismo, problemas
gue afectan el desempefio de las personas, el departamento de Talento Humano
de la empresa investigada promueve las buenas relaciones entre jefes y
colaboradores con programas de sugerencias, pero no es tarea facil debido a la
insatisfaccion laboral y comunicativa que presentan algunas personas.

La investigadora considera que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. cada vez exige mas involucracién por parte del colaborador, mas dedicacion y
mas motivacion hacia los resultados de la empresa, por otro lado, el colaborador
echa de menos el interés por sus necesidades y un trato mas humano. Los
problemas ocasionados por la falta de entendimiento suelen desembocar en un
ambiente laboral cargado de tension, donde la comunicacion es muy forzada y
donde los objetivos de ambas partes se ven truncados, un ejemplo claro es que el
11% de los colaboradores de esta empresa sienten desvalorizacion de su trabajo,
ya sea por no estar vinculados directamente con la empresa o por el corto tiempo
gue llevan laborando para ella.

Por lo tanto, el departamento de Talento Humano promueve las buenas relaciones
y que tanto los jefes como los colaboradores deben estar dispuestos a aprender y
aceptar la retroalimentacion tanto positiva como negativa y alcancen los objetivos
de la compaifiia.
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GRAFICA 14. Remuneracion en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

14. ¢ Considera usted que el salario que recibe es acorde
con el trabajo que desempeiia en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.?

m S|
H NO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 14. Remuneracién en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S. A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 48
NO 14
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

La Remuneracion en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A es
acorde con las labores que desempefian segun el 77% (48 personas) de los
colaboradores, mientras que para el 23% (14 personas) consideran que no es
acorde con el trabajo debido a la recarga laboral reflejada en el nUmero de horas
extras semanales. Es un aspecto bastante negativo para la empresa por que es un
factor que desmotiva gradualmente a los colaboradores y pueden perder el interés
y el compromiso en el desarrollo de sus actividades, ademas genera conflictos
entre colaboradores en busqueda de la equidad interna.
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La investigadora considera que las altas cargas de trabajo son muy comunes en la
mayoria de empresas y es un hecho que tener tanto trabajo afecta al colaborador
en todos los sentidos, en algunos casos ir al trabajo resulta estresante, debido a
gue ya se sabe lo que se espera y una vez alli los nervios se alteran con sélo estar
en el puesto y mas aun si no se perciben incentivos salariales por el aumento de
trabajo.

También considera que la solucién a la recarga laboral es analizar la situacion en
gue se estd, verificar los cuellos de botella en el proceso de salida del trabajo, y
organizar mejor la actividad que se tiene para lograr la eficiencia y calidad. La
forma mas facil de evitar la sobrecarga laboral entre los colaboradores es la
distribucion equitativa de trabajo y responsabilidad dentro de la empresa, si esta
no funciona se puede recurrir a la contratacion de mas personal para cubrir los
horarios extras de los colaboradores y distribuir mejor el volumen de trabajo.
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GRAFICA 15. Incentivos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

15. ¢{Recibe usted incentivos para mejorar su desempefio?

m S|
mENO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 15. Incentivos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
SI 56
NO 6
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la gréfica anterior en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
al 90% (56 personas) de los colaboradores afirman que si reciben incentivos para
mejorar el desempefio, mientras que para el 10% (6 personas) de los
colaboradores no reciben incentivos para mejorar el desempefio porque no estan
directamente vinculados con la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
sino con empresas Temporales y en ésta no ofrecen incentivos laborares. Esta
situacion preocupa profundamente a los Directivos de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. y al Ministerio del Trabajo el cual cre6 una nueva
legislacion laboral muy exigente que incluye claras normativas en cuanto a salario
basico, prestaciones legales y extralegales, seguridad social y todo lo que
cualquier colaborador tiene derecho; normatividad que la empresa investigada
exige cumplimiento, tanto que pretenden crear una oficina del Trabajo en el interior
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del muelle, encargada solamente de atender los reclamos y las necesidades del
colaborador.

De lo anterior la investigadora destaca el compromiso social que tiene la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para promover mejoras en las
condiciones laborales de los colaboradores vinculados o no a ella. Por lo
consiguiente, los colaboradores ven ese compromiso y se sienten agradecidos el
cual lo reflejan en el cumplimiento de sus labores.

En cuanto al 10% de los colaboradores que no reciben incentivos para mejorar su
desempeiio por no estar vinculados directamente con la empresa investigada, la
investigadora considera que es una situacion externa y fuera del alcance de la
SPRBUN, puesto ellos pagan a las empresas de Tercerizacion por sus Servicios;
los beneficios que deben recibir los colaboradores temporales hace parte de la
obligacion de la empresa contratada.

Para mejorar las condiciones laborales de los colaboradores temporales, la
investigadora considera que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
antes de contratar servicios con empresas de Tercerizacion deberia exigir en la
documentacion los comprobantes de que esta empresa esta cumpliendo con todos
los requisitos de Ley para el personal que le suministrara, y si no cumple
simplemente no contratarla y buscar una que si cumpla.
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GRAFICA 16. Incentivos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

16. éQué clase de incentivos ofrece la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.?

m BONOS

m SEGUROS DE VIDA

1 SUBSIDIOS DE COMEDOR
E TODOS LOS ANTERIORES
= NINGUNO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 16. Incentivos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE

ASPECTOS PERSONAS
BONOS 21
SEGUROS DE VIDA 2
SUBSIDIOS DE COMEDOR 28
TODOS LOS ANTERIORES 5
NINGUNO 6
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., el incentivo que mas
ofrecen para mejorar el desempefio es el Subsidio de Comedor con el 45% (28
personas) éste consiste en el descuento en algunos restaurantes con los que tiene
convenio la empresa, ya sean locales o a nivel nacional; le sigue los bonos de
compra con el 34% (21 personas), mientras que para el 10% (6 personas) de los
colaboradores afirman que ninguno de los anteriores puesto que son trabajadores
Temporales, para el 8% (5 personas) de los colaboradores afirman que reciben
todos los incentivos anteriores y el 3% (2 personas) restante afirman que reciben
Seguros de Vida valido desde el dia que el colaborador ingresa a laborar a la
empresa hasta cuando se termine el contrato, en caso que el colaborador muera
laborando para la empresa los familiares pueden hacer efectivo el Seguro.

La investigadora considera que al brindarles varias opciones de incentivos a sus
colaboradores, la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. procura
motivarlos para que su desempeiio sea mayor en sus labores cotidianas,
promueve el aumento de la productividad, retiene el personal valioso y atrae a los
mejores colaboradores que hay en el mercado. Estas acciones hacen que el
colaborador se sienta importante para la organizacion y trabaja motivado en
busqueda de alcanzar los objetivos organizacionales.

En cuanto al 10% que no reciben incentivos, la investigadora considera que la

empresa investigada deberia recurrir a otras formas de motivacion, como es la
generacion de un ambiente laboral agradable.
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GRAFICA 17. Capacitacion en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

17. ¢ Cada cuanto tiempo recibe usted capacitacion por parte
de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. o
de la empresa a la que esta vinculado para mejorar el
desempeiio de sus actividades?

® MENOS DE SEIS MESES
M CADA SEIS MESES

m CADA ANO

B MAS DE UN ANO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 17. Capacitacion en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS

MENOS DE SEIS

MESES 34
CADA SEIS MESES 15
CADA ANO 10

MAS DE UN ANO 3
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.
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Segun la gréfica anterior, el 55% (34 personas) de los colaboradores en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. recibe capacitaciones para
mejorar el desempefio de sus actividades laborales en periodos inferiores a seis
meses, para un 24% (15 personas) de los colaboradores reciben capacitaciones
cada seis meses, para un 16% (10 personas) de los colaboradores reciben
capacitaciones cada afio y para el 5% (3 personas) restante reciben
capacitaciones en periodos superiores a un afio.

La investigadora evidencia que para la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. es muy importante la capacitacién de sus colaboradores ya
gue le permite mejorar la moral, las capacidades y sus conocimientos, por lo tanto
procuran estar capacitdndolo. Ademas esto ayuda a mejorar la imagen de la
empresa, fomenta la autenticidad y contribuye al desarrollo de la organizacion.

Aunque se presentan cargos que requieren de capacitaciones profundas en
teorias y practicas y demandan mucho tiempo y son costosas para la
organizacion, por ello en ocasiones caen en el error de realizarlas con menor
frecuencia que en otros cargos menos complejos.

La capacitacion del personal le permite a la empresa investigada ayudar al
crecimiento intelectual de los colaboradores para que puedan escalar
laboralmente, asi la empresa recurre con menor frecuencia al reclutamiento
externo.
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GRAFICA 18. Prevencion de enfermedades y accidentes laborales en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

18. ;Con qué frecuencia se organizan jornadas de
prevencion de enfermedades y accidentes laborales en
la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.?

m CADA TRES MESES

B CADA SEIS MESES
CADA ANO

B MAS DE UN ANO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 18. Prevencion de Enfermedades y accidentes laborales en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS

CADA TRES MESES 27

CADA SEIS MESES 16

CADA ANO 14

MAS DE UN ANO 5

TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la gréfica anterior en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
se realizan jornadas de Prevencion de Enfermedades y Accidentes laborales cada
tres meses segun el 43% (27 personas) de colaboradores, cada seis meses segun
el 26% (16 personas), cada afio segun el 23% (14 personas), mientras que para el
8% (5 personas) restantes se realizan mas de un afio.
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La investigadora considera que la prevencion es el instrumento méas efectivo
contra los accidentes de trabajo, por lo tanto en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., cuenta con un programa de actividades y jornadas de
Prevencion de Accidentes y Enfermedades Laborales como el estrés, el tinel
carpiano, las malas posturas, entre otras; en que capacitan a todo el personal que
labora en sus instalaciones. Este programa de actividades esta direccionado a
cada area de trabajo y de acuerdo al nivel de riesgo presente, asi mismo se
establecen los periodos en el cual se deben realizar las actividades preventivas,
ya sean ejercicios practicos como la pausa activa o simulacros de accidentes y/o
emergencias donde se evalla la capacidad de los colaboradores para reaccionar
a tales hechos.

Al igual que en la capacitacion la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. es consciente que al planificar anualmente jornadas de prevencion de
accidentes y enfermedades laborales evita los riesgos siempre que sea posible,
evalla los riesgos que no se puedan evitar, adapta el trabajo a la persona y
adopta las medidas que antepongan la proteccién colectiva a la individual. Aunque
también existen cargos donde los factores de riesgo de accidentabilidad son
minimos y no requieren de actividades preventivas frecuentes.
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GRAFICA 19. Rotacién de Personal en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

19. {Hace cuanto tiempo ocupa el mismo cargo?

W SEIS MESES - UN ANO
® DOS ANOS - CUATRO
m CINCO

u MAS

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 19. Rotacion de Personal en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
SEIS MESES - UN ANO 22
DOS ANOS - CUATRO 27
CINCO 7
MAS 6
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

En la grafica anterior se refleja que la rotaciébn de personal en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se realiza en periodos inferiores o
iguales a seis meses - un afio segun el 35% (22 personas) de los colaboradores,
para el 44% (27 personas) se realiza en periodos de dos afos-cuatro afios,
mientras que para el 11% (7 personas) se realiza cada cinco afios y para el 10% (6
personas) restante la rotacién se realiza en periodos superiores a cinco afos,
porque son cargos directivos y requieren de personal apto y capaz, por lo tanto no
los rotan con frecuencia y menos si el ocupante tiene un excelente desempefio.
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La investigadora considera que la rotacion de personal les permite a los
colaboradores de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. descubrir
el potencial, las habilidades y destrezas que no habian desarrollado en otro cargo,
ademas que le permite a todos los colaboradores la oportunidad de desempefiarse
en otras areas de la empresa.

También les permite a los colaboradores conocer todos los procesos, servicios y
actividades que brinda la organizacion y poder desenvolverse en cualquier area.
Esto evita contratiempos en las funciones de la organizacion a la ausencia
imprevista de cualquier colaborador.

En cuanto a los motivos de la rotacién del personal en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A., la investigadora considera que se debe a la
renuncia repentina de algunos colaboradores, el reemplazar a los colaboradores
gue se encuentran disfrutando de las vacaciones y/o licencias o0 a que la relacion
entre los colaboradores tal vez no es la mejor por lo tanto solicitan traslado a otra
area.
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GRAFICA 20. Ambiente de Trabajo en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

20. ¢CAmo calificaria el ambiente de trabajo
en la Sociedad Portuaria Regional de
BuenaventuraS.A.?

= MUY BUENO
= BUENO

5 MALO

= MUY MALO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 20. Ambiente de Trabajo en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
MUY BUENO 32
BUENO 19
MALO 6
MUY MALO 5
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

Segun la grafica anterior el 51% (32 personas) de los colaboradores de la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. consideran que el ambiente de
trabajo es muy bueno, el 31% (19 personas) consideran que es bueno, mientras
gue el 10% (6 personas) consideran que es malo debido a que no hay sentido de
cooperacién entre los colaboradores y los jefes de areas, para el 8% (5 personas)
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consideran que es muy malo debido a la sensacion de que la empresa no
comparte sus objetivos con los objetivos de los colaboradores y no hay
compaferismo entre ellos.

La investigadora considera que en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. refleja el hecho de que un ambiente de trabajo saludable no
sb6lo beneficia a los colaboradores, sino también aumenta la eficacia y
productividad de la empresa en su totalidad, por lo tanto promueve el
compaferismo para confrontar esas asperezas que no dejan mejorar el ambiente
laboral.

Y que la percepcion que tienen los colaboradores de la empresa investigada
respecto a un buen ambiente laboral esta dividida, puesto que para unos es bueno
y muy bueno, para otros es mala y muy mala, esto afecta la comunicacion en la
empresa, la relacion entre el personal e incluso la relacién con los proveedores y
clientes, convirtiéndose en un obstaculo para el desempefio de la organizacion en
el mercado. Por lo tanto, el departamento de Talento Humano de la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. promueve el compafierismo y las
buenas relaciones.

En cuanto a los colaboradores que califican el ambiente de trabajo en la empresa
investigada como malo y muy malo, la investigadora considera que el trabajo del
departamento de Talento Humano en promover las buenas relaciones y el
compafierismo no esta cumpliendo con los objetivos propuestos, puesto que
todavia no se desarrolla en su totalidad el compafierismo.
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GRAFICA 21. Seguridad Industrial en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

21. ¢{La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. o la empresa
a la que esta viculado proporciona todos los implementos,
herramientas o procedimientos necesarios para que los empleados
tengan altos niveles de seguridad en el trabajo?

LY

ENO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 21. Seguridad Industrial en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 48
NO 14
TOTAL 62

Fuente: Elaboracién propia.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. el 77% (48 personas) de
los colaboradores entrevistados afirman que ésta le proporciona los implementos,
herramientas y procedimientos necesarios para que tengan altos niveles de
seguridad en el trabajo, mientras que el 23% (14 personas) consideran que la
empresa a la que estan vinculados no les proporciona al 100% los implementos y
gue a ellos mismos les toca comprarlos porque la Sociedad lo exige en
cumplimiento a la normatividad colombiana en cuanto a la Seguridad Industrial y
Riesgos Profesionales.
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La investigadora evidencia que la empresa investigada procura que todos los
colaboradores vinculados o no a ella, cuenten con las herramientas necesarias
para evitar accidentes y aumenten el nivel de seguridad en el area de trabajo, por
lo tanto es de norma general el ingreso al area con implementos como casco,
chaleco reflector, guantes, botas punteras y gafas. A la mayoria del personal
vinculado a otras empresas, éstas no le suministran las herramientas, ni cuentan
con programas de Seguridad Industrial o estan inactivos, estas falencias han
llevado al Ministerio de Trabajo imponer sanciones a estas empresas.

Una vez mas, se destaca las practicas empresariales de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A., puesto que con la implementacién de Programas
de Seguridad Industrial en los puestos de trabajo ha disminuido los costos por
accidentes laborales, procura mejorar la calidad de vida de los colaboradores y el
ambiente laboral obteniendo altos niveles de produccion.

En cuanto al principio de Ergonomia en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., la investigadora evidencié que este se cumple a cabalidad
para los colaboradores vinculados directamente con ella, mientras que para los
colaboradores temporales en algunos casos no se cumple, porque la empresa a la
gue se encuentra vinculado no suministra las herramientas, y para poder ingresar
a laborar en la empresa investigada ellos mismos las compran. Pero existen casos
en los que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. adecua sus
instalaciones para la comodidad del colaborador ocupante del cargo ya se fijo o
temporal; por ejemplo, una persona ocupa el cargo de Asistente de Compras, la
empresa verifica que cuente con la silla adecuada, que se sienta comoda con la
altura del escritorio entre otros. Luego este cargo es ocupado por una persona
temporal, ahi las condiciones son las mismas puesto que también se verifica que
la persona esté comoda en su area de trabajo.
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GRAFICA 22. Buzén de Sugerencias, Quejas y Reclamos en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

22. i{La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
cuenta con un buzon de sugerencias, quejas y reclamos
para sus colaboradores?

LY

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 22. Buzon de Sugerencias, Quejas y Reclamos en Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS | PERSONAS
Sl 62
NO 0
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 100% (62 personas) de los colaboradores entrevistados afirman que Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A cuenta con un Buzén de Sugerencias,
guejas y reclamos para los colaboradores. Dentro de los canales formales que las
organizaciones instituyen para su comunicacion ascendente, el buzén de
sugerencias se presenta como una de las alternativas de uso mas frecuente,
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ademas de habilitar un canal de informacion desde el personal de base a la linea
jerarquica que permite un camino hacia la mejora continua, esta herramienta
habilita a un espacio de participacién que permite motivar al personal y desarrollar
sentido de pertenencia. Para la comunicacién descendente utilizan otras
herramientas como la circular y/o boletines informativos.

La investigadora evidencia que la opinion de los empleados es uno de los
aspectos primordiales para la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
porque al aplicar los buzones de sugerencias les permite a los colaboradores
realizar criticas, quejas y sugerencias a los directivos de la organizacién de una
forma andnima sin discriminar el tipo de vinculacién que tenga. La comunicacion
con los empleados permite medir si existen problemas a solucionar o medidas a
tomar, ademas de ser uno de los factores centrales de la correcta gestion.

Si la empresa cuenta con un buzon de sugerencias bien gestionado, en muchas
ocasiones se podria sorprender por la calidad de las ideas y por el aumento de
productividad. Esto sucede cuando los empleados reciben respeto vy
reconocimiento por su dedicacion y deseo de hacer un aporte util.
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GRAFICA 23. Sugerencias de los Colaboradores en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

23. éLas sugerencias de los colaboradores son tenidas en
cuenta por los altos Directivos de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.?

m S|

HNO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 23. Sugerencias de los Colaboradores en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS | PERSONAS
Sl 53
NO 9
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 85% (53 personas) de los colaboradores entrevistados afirman que las
sugerencias de los colaboradores son tenidas en cuenta puesto que le han
mejorado las condiciones de trabajo como respuestas a estas, mientras que para
el 15% (9 personas) de los entrevistados dicen que no son tenidas en cuenta,
porque han hecho uso del Buzén y ha pasado el tiempo y no reciben respuestas
en cuanto a la queja, el reclamo o sugerencia que hayan realizado.
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La investigadora considera que en muchas ocasiones, los colaboradores no creen
gue puedan recurrir a sus jefes cuando necesitan ayuda o0 apoyo. Los ven
demasiado ocupados en otras actividades, lo que al final provoca que los
empleados se sientan desmotivados y que no tienen importancia dentro de la
empresa.

Los colaboradores tienen que saber que los jefes estan a su disposicion para
ayudarlos a cumplir con sus tareas, resolver problemas, o a ofrecerles otros
recursos con el mismo propésito, y luego demostrarles su compromiso con ésta
politica a través de sus actos. Cuanto mas sientan los empleados que pueden
recurrir a su jefe cuando necesitan apoyo u orientacién, mayores seran las
posibilidades de que deseen seguir en su empresa y de que trabajen mas
motivados. Por lo tanto, la empresa investigada debe mejorar los tiempos en que
se demoran en responder a las sugerencias realizadas, al menos responder que
ésta ha sido aceptada y se estudiara para una posible aplicacion.

En el trabajo de campo realizado por la investigadora, no se pudo determinar o
conocer el tiempo prudencial con el que cuenta la empresa investigada para
responder a las sugerencias realizadas en el Buzon, puesto que en las respuestas
obtenidas de los colaboradores no se mencionan las causas del silencio por parte
de la SPRBUN.
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GRAFICA 24. Reglamento Interno de Trabajo de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

24. iConoce el Reglamento Interno de Trabajo
de la Sociedad Portuaria Regional de
BuenaventuraS.A.?

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 24. Reglamento Interno de Trabajo de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS| PERSONAS
Sl 55
NO 7
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 89% (55 personas) de los colaboradores entrevistados afirman conocer el
Reglamento interno de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A,
mientras que el 11% (7 personas) restante afirman que no lo han leido porque no
se han interesado en leerlo, otros porgue son nuevos y no les ha quedado tiempo
de leerlo.

La investigadora considera que el departamento de Talento Humano de esta
empresa sabe que se puede desarrollar mas y mejor, si tiene bien ordenada la
relacion con sus colaboradores. Esto es importante debido a que el trabajo debe
realizarse siempre en un ambiente cordial y que se preste para que los
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colaboradores ofrezcan su mejor esfuerzo con la mayor voluntad, esto requiere de
reglas claras que contribuyan a organizar el trabajo para que exista orden en la
relacion entre el trabajador y el jefe. El trabajador sabe exactamente lo que se
espera de él; los beneficios que obtendra por su labor; las sanciones a las que se
expone si no cumple con sus tareas tal y como se le asignaron.

Al no interesarse por conocer el reglamento interno de trabajo, los colaboradores
corren el riesgo de incumplir las normas de la empresa y obtener amonestaciones
innecesarias por parte de los jefes, al igual que se puede originar conflictos con los
colaboradores y no se puede conocer cdmo manejarlos. Por lo tanto, la empresa
investigada deberia realizar un control respecto al conocimiento que tiene cada
colaborador del reglamento interno de trabajo, puesto que no es suficiente solo
con publicarlo en las areas de trabajo o entregarle una copia del reglamento a
cada colaborador.
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GRAFICA 25. Comité Paritario de Salud Ocupacional en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

25. {Conoce o ha participado en el Comité Paritario de Salud
Ocupacional?

m S|
mNO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 25. Comité Paritario de Salud Ocupacional en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS| PERSONAS
Sl 38
NO 24
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 61% (38 personas) de los colaboradores entrevistados afirman que conocen y
han participado del Comité Paritario de Salud Ocupacional, mientras que el 39%
(24 personas) afirman no han participado en el Comité pero si han escuchado a
los compafieros hablar del Comité.

La investigadora considera que el Comité Paritario de Salud Ocupacional
(COPASO), esta encargado de llevar a cabo ciertas funciones importantes para su
ejercicio en beneficio de cada uno de los miembros de la compafia, hace
vigilancia del Programa de Salud Ocupacional, es el encargado de hacer la
promocién, la divulgacién e informar todo lo concerniente a las actividades de
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Medicina, Higiene, y Seguridad Ocupacional de la compafiia, igualmente coordina
las medidas de salud en la empresa, asi mismo el COPASO cuenta con la
asesoria de los funcionarios de la A.R.P., en este caso ARL SURA a la cual la
compafiia se encuentra afiliada, visita periédicamente los lugares de trabajo e
inspecciona los riesgos en cada una de las areas de la compafia para hacer una
evaluacién de las mismas, propone capacitaciones a los trabajadores en salud
ocupacional, solicita informes de accidentalidad y de igual forma también colabora
en la investigacion de los accidentes de trabajo. Este Comité se compone por los
mismos colaboradores por un periodo de dos afios, transcurrido este periodo se
escogen otros colaboradores.

De igual forma, considera que los colaboradores conozcan el COPASO ratifica una
vez mas el compromiso de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
en el cumplimiento de todas las normatividades que la regulan y mas si tiene que
ver con actividades que procuran mantener el bienestar general de sus
colaboradores. Aunque el 39% de los colaboradores no hayan participado de la
directiva del Comité no quiere decir que no asistan a las jornadas de prevencion
accidental organizada por éste.

En cuanto a la versatilidad de este comité la investigadora cree que se debe a su
noble mision, promover y vigilar las normas y reglamentos de salud ocupacional
dentro de la empresa, contribuyendo a la proteccion de la integridad fisica de los
trabajadores y la seguridad de la empresa en general. Los miembros de un
COPASO aceptan esta importante responsabilidad al momento de ser elegidos
para formar parte de este Comité. Ahora bien, el punto de partida para el éxito de
un Comité Paritario, es el trabajo en armonia, caracterizando por una participacion
activa, responsable, y constructiva, buscando las mejores soluciones preventivas
para la realidad de la empresa.

120



GRAFICA 26. Conocimiento del Reglamento de Higiene y Seguridad
Industrial de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

26. {Conoce usted el Reglamento de
Higiene y Seguridad Industrial de la
Sociedad Portuaria Regional de
BuenaventuraS.A.?

LY

H NO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 26. Conocimiento del Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial de la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 57
NO 5
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 92% (57 personas) de los colaboradores entrevistados afirman que conocen el
Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial de la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A. puesto que es vital para el desempefio de sus actividades
laborales, mientras que el 8% (5 personas) afirman que lo han visto pero que no lo
tienen muy presente, no le dedicaron mucho interés porque consideran que no es
vital para desempefar sus labores. Estas personas muestran el desinterés por
conocer y mantenerse informados respecto a las normatividades que aseguran su
bienestar. Para evitar que los colaboradores se excusen diciendo que no conocian
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el Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial, el area de Salud Ocupacional se
encarga de actualizarlo constantemente y publicarlo en varias areas visibles
(entradas principales a las areas de trabajo) donde todo colaborador fijo o
temporal pueda informarse.

El objetivo fundamental de este instrumento es el de lograr entre las partes que
intervienen en la actividad de la organizacion estudiada, una relacion armonica y
disciplinada que le permita a ésta ser realmente funcional y productiva con
respecto al desarrollo de los trabajos realizados dentro de ella. Asi mismo, el
Reglamento sirve para que tanto los Jefes como los colaboradores sepan de
antemano cuales son las reglas que se deben seguir en el centro de trabajo asi
como las consecuencias que tiene su incumplimiento para cada uno.

La investigadora considera que la implementacion del reglamento de Seguridad e
Higiene se justifica por el solo hecho de prevenir los riesgos laborales que puedan
causar dafios al colaborador, mientras mas peligrosa es una operacion, mayor
debe ser el cuidado y las precauciones que se observen al efectuarla; prevencion
de accidentes y produccion eficiente van de la mano; la produccion es mayor y de
mejor calidad cuando los accidentes son prevenidos.

También considera que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. al
implementar programas de Seguridad e Higiene pretende lograr un ambiente
seguro en el area de trabajo y que los colaboradores trabajen seguros y tranquilos,
y no solo es responsabilidad del departamento de Talento Humano, es también
responsabilidad total de los colaboradores, ya que haciendo conciencia a todos
acarrearia beneficios.
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GRAFICA 27. Bienestar General y Salud de los colaboradores en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

27. éConsidera usted que la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. o la empresa a la que
esta vinculado se preocupa por el bienestar general

y salud de sus colaboradores?

m S|
ENO

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 27. Bienestar General y Salud de los Colaboradores en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 55
NO 7
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 89% (55 personas) de los Colaboradores entrevistados en Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. consideran que si se preocupan por el Bienestar
General de ellos, mientras que el 11% (7 personas) consideran que no porque la
empresa a la que se encuentran vinculado no invierte en actividades que
promuevan su bienestar y no cumple con las normatividades de seguridad
industrial.
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Hoy en dia las organizaciones deben ofrecer, ademas de la remuneracion
econ6mica, otro tipo de compensaciones laborales que puedan cubrir las
necesidades de sus empleados, tales como la recreacion, programas culturales
para ellos y sus familias o programas de asistencia social en lo fisico y emocional
gue permitan elevar la calidad de vida de los empleados y, al mismo tiempo, los
mantenga motivados.

La investigadora considera que los beneficios sociales que reciben los
colaboradores hacen parte de la remuneracion indirecta (bienestar laboral) que
tienen todos los colaboradores de una organizacibn de manera comun,
independientemente del cargo que estos ocupen dentro de la misma. Implementar
un sistema de beneficios laborales implica un incremento en los costos de
funcionamiento de la organizacion, estos deben ser compensados con un aumento
en la productividad.

De igual forma, evidencia que al no estar vinculados directamente con la empresa
investigada, algunos colaboradores se pierden de los beneficios sociales que por
Ley la empresa a la que se encuentran vinculados deberian proporcionarles. Estas
personas perciben que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. no
se preocupa por el bienestar social de ellos, aspecto que los desmotiva
gradualmente y pueden afectar su desempefio; estos aspectos no estan al alcance
de la empresa investigada, debera entonces recurrir a otros beneficios como un
buen ambiente laboral y buena relacion con los jefes para que los mantenga
motivados.
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GRAFICA 28. Bienestar General y Salud de los Colaboradores en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

28. ¢Qué actividades realiza la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. para lograr el bienestar
general de sus colaboradores?

B INTEGRACIONES
m DIAS LUDICOS
= SALIDAS PEDAGOGICAS

= NINGUNA DE LAS
ANTERIORES

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 28. Bienestar General y Salud de los Colaboradores en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS

INTEGRACIONES 34
DIAS LUDICOS 8
SALIDAS PEDAGOGICAS 13
NINGUNA DE LAS

ANTERIORES 7
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.
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El 55% (34 personas) de los colaboradores afirman que la actividad que mas
realizan en Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para lograr el
Bienestar General son las integraciones, le siguen las salidas pedagdgicas con el
21% (13 personas), mientras que un 13% (8 personas) afirman que son los dias
lidicos y el 11% (7 personas) restantes afirman que en la empresa a la que estan
vinculados no realizan estas actividades ni de ningun otro tipo, debido a que son
empresas nuevas en el mercado y no cuentan con las recursos econémicos para
realizar este tipo de actividades o simplemente estan interesadas solo en cumplir
lo necesariamente sefialado en las normatividades laborales.

La investigadora evidencia que al realizar diversas actividades que promuevan el
bienestar general de sus colaboradores, la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. muestra su compromiso para que éstos se sientan valorados,
promueve la interaccion entre los colaboradores en pro de una mejor
comunicacion y buen ambiente laboral, aumenta la auto-eficiencia, la autoestima y
la integracion entre los colaboradores y jefes, disminuye el aislamiento, el temor a
la critica y a la retroalimentacion.

La investigadora cree que una de las razones por la que la empresa investigada
actla tan pasivamente con los colaboradores temporales respecto a su bienestar
general, es para no entrar en costos que son responsabilidad de las empresas a la
gue se encuentran vinculados.
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GRAFICA 29. Actualizacion de datos personales de los colaboradores en
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

29. ¢{Cada cuanto realizan actualizacion de datos personales de los
colaboradores?

® CADA SEMESTRE
= CADA ANO
CADA 2 ANOS

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 29. Actualizaciéon de datos personales de los colaboradores en Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
CADA SEMESTRE 49
CADA ANO 10
CADA 2 ANOS 3
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 79% (49 personas) de los colaboradores entrevistados afirman que Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. actualizan los datos personales de los
colaboradores cada seis meses sin importar que no estén vinculados
directamente, mientras que un 16% (10 personas) afirman que se realiza cada afio
y el 5% (3 personas) restante afirman que cada 2 afios.

En un mercado empresarial tan competitivo y dinamico como el actual, los datos e

informacion es uno de los activos mas valiosos con los que cuentan las empresas
para generar conocimiento y tomar decisiones estratégicas. Mientras los negocios
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y las tecnologias evolucionan continuamente, las empresas acumulan cantidades
cada vez mas grandes de datos en una gran variedad de formatos y en multitud de
plataformas y aplicaciones. Esta cantidad de datos empresariales provoca que las
empresas deban recabar, procesar, integrar, distribuir y transformar los datos en
conocimiento relevante que se pueda aprovechar para tomar decisiones
empresariales correctas.

La investigadora considera que la actualizacion de datos, como ocurre en el caso
de la necesidad de informacién, hoy en dia es un tema que preocupa a muchas
partes de una empresa. Desde el Departamento de Talento Humano buscando la
vision global sobre los colaboradores, el Departamento de Mercadeo persiguiendo
un mercado mas preciso y mas rentable, el Departamento de Sistemas que
depende de la calidad de la informacion para poder implantar sistemas de
informacion, hasta la direccion de la empresa que precisa de informacion fiable y
exacta para conducir el negocio. La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. es consciente de ello por lo tanto actualiza periédicamente los datos
personales tanto de sus colaboradores como de sus clientes.

Este tipo de actualizacion de datos ayuda a que se tenga informacién oportuna y
veraz para el desarrollo de sus servicios puesto que son tecnificados y
sistematizados que se reflejan en la competitividad de la organizacional a nivel
municipal, departamental, nacional e internacional ya que abre las oportunidades a
nuevas inversiones.

La investigadora evidencio que en la empresa investigada, la actualizacion de
datos personales de los colaboradores se realiza periddicamente, pero el acceso a
esa informacién es restringido, ya que, por ejemplo, no todos pueden conocer la
informacion personal del Gerente General o conocer los salarios de los altos
Directivos de la empresa, si esto no tiene que ver con la labor a desempefiar.
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GRAFICA 30. Sistemas de Informacién y Tecnologia en Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.

30. ¢Cuenta usted con equipos y tecnologia que
facilitan el desempeiio de su trabajo?

0%

LY

mNO

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 30. Sistemas de Informacion y Tecnologia en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A.

CANTIDAD DE
ASPECTOS PERSONAS
Sl 62
NO 0
TOTAL 62

Fuente: Elaboracion propia.

El 100% (62) de los colaboradores entrevistados en Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A. afirman que cuentan con los equipos y tecnologia que les
facilita el desempefio de sus labores.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. al implementar sistemas de
informacion evita pérdida de tiempo, recopilando informacién que ya esta almacenada en
bases de datos que se pueden compartir, sus colaboradores tienen acceso rapido a la
informacion y por ende mejoran en la atencion a los clientes y usuarios, al igual que pueden
generar informes e indicadores que permiten corregir fallas dificiles de detectar y controlar
con un sistema manual.

129



Esta organizacion es un ejemplo claro de que la implementacién de sistemas de
informacion en una compafiia, brindan la posibilidad de obtener grandes ventajas,
incrementar la capacidad de organizacion de la empresa, es por ello que cuentan con un
sistema eficaz que ofrece muiltiples posibilidades, permitiendo acceder a los datos
relevantes de manera frecuente y oportuna para el cumplimiento de las labores a
desempeniar, aspecto que la diferencia de las demas empresas.
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6. INTERPRETACION DE RESULTADOS

Segun los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. se puede establecer que las caracteristicas de los
procesos de la Gestion del Talento Humano aplicada esta direccionada por las
teorias planteadas en el Marco Tedrico de esta investigacion. A continuacion se
detalla la realizacion de cada uno de los seis procesos de la Gestion del Talento
Humano aplicados.

Como bien se explicé anteriormente, la admisién de personas son un conjunto de
procesos utilizados para incluir nuevas personas a la empresa; incluye
reclutamiento y seleccién de personas. Recordando un poco las definiciones de
Chiavenato en la que define al reclutamiento como el proceso de atraccion de
candidatos calificados para un cargo y que puede ser interno o externo; mientras
gue la seleccion de personas busca al candidato, entre varios reclutados,
apropiado para el cargo.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se manejan l0os mismos
conceptos y se aplican en su mayoria las herramientas propuestas desde la Teoria
tratada, para su mayor comprension a continuacion se ilustran dichos procesos
segln los resultados obtenidos en el trabajo de campo®*.

>% Se procurd obtener los diagramas de cada uno de los procesos de la Gestion del Talento
Humano en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura, pero no se logré puesto que
fueron negado bajo el argumento de que son documentos internos y privados de la entidad,
y por ser una persona externa a la organizacién no era prudente entregar dicha informacion.
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Figura 5. Admision de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

DIVULGACION DE SELECCION DE
LA VACANTE > PERSONAL
POR MEDIO DE TECNICAS APLICADAS

» ENTREVISTA DE
INSTITUCIONES BOLSAS DE SELECCION

RECOMENDACIONES EDUCATIVAS EMPLEO
> PRUEBAS DE
CONOCIMIENTO
\ v j \ v j > PRUEBA$
PSICOMETRICAS
Reclutamiento Reclutamiento

Interno Externo

Fuente: Elaboracién propia.

Como se observa en la figura anterior, en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., cuando hay una vacante los medios utilizados para divulgar y
ofrecer dicha vacante con el fin de atraer personal apto y calificado para el cargo
son las recomendaciones de los colaboradores, comunicados en las instituciones
Educativas, principalmente las universidades y el Sena, y las Bolsas de Empleos
denominadas también Empresas de Servicios Temporales. La empresa
investigada aplica el reclutamiento como una actividad continua, es decir que
conserva las puertas abiertas para recibir candidatos que se presentan
espontaneamente, en cumplimiento a los convenios que tienen con las
Universidades e Instituciones Educativas para la aceptacion de practicantes y/o
aprendices; la cual es una fortaleza, ya que permite que la organizacién no limite

132



sus recursos para obtener el tipo de empleado que busca, asi puede contar con
una base de datos que sera muy Util en el momento que surja una vacante.
Después del reclutamiento sigue la seleccibn de personas en el cual aplica
herramientas como son las entrevistas de seleccién, prueba de conocimientos y
las pruebas sicométricas que segun Chiavenato son vitales para que la admision
de personas en la empresa sea un éxito.

El siguiente proceso de la Gestion del Talento Humano a analizar es el Proceso de
Aplicacion de Personas en el cual se disefian las actividades que las personas
deben realizar en la empresa. Esta compuesto por la descripcibn de cargos,
induccion, entrenamiento, capacitacion y evaluacién del desempefio.

La descripcion de cargos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
segun los resultados obtenidos, en su mayoria es realizada por los colaboradores
ocupante del cargo, con el fin de conocer mejor las exigencias que los cargos
imponen a sus ocupantes. Segun Chiavenato es mucho mas efectivo que los
colaboradores mismos describan las tareas que ejecutan puesto que en ultimas
son ellos los que conocen las tareas, deberes y responsabilidades del cargo. Tanto
el Gerente de la Organizacibn como el Departamento de Talento Humano
suministran las herramientas necesarias para tal fin y analizan de forma objetiva la
informacion plasmada en la descripcion de los cargos para establecer en conjunto
con los colaboradores los requisitos intelectuales y fisicos que debe poseer el
ocupante del cargo, las responsabilidades y las condiciones en que se debe
realizar el trabajo.

Los métodos mas aplicados para la recoleccion de informacion y descripcion de
los cargos en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es el
cuestionario, ya que éste método es el mas econdmico, los ocupantes del cargo
pueden llenarlo secuencialmente, abarca mas personas porque puede ser
distribuido a todos los ocupantes de cargos y devuelto con relativa rapidez, es
ideal para analizar cargos de alto nivel sin afectar el tiempo ni las actividades de
los ejecutivos. ElI método de la entrevista se aplica con menor frecuencia debido a
gue tiene un alto costo operativo, se interrumpe las actividades de los cargos y
puede generar confusién entre opiniones y hechos; este método se aplica mas
gue todo a los Supervisores de areas porque proporciona mayor rendimiento en el
analisis de las operaciones que supervisa dicha persona. EI método de la
observacion aplica solo a los cargos sencillos y repetitivos como esté el caso de la
recepcion, este cargo requiere de actividades sencillas pero muy importantes para
la comunicacion interna y externa de la empresa.
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El proceso de induccidén y entrenamiento de personal son instrumentos que le
permite a la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., en el primer
aspecto, suministrar a los nuevos colaboradores una vision general de la empresa
y en el segundo aspecto, suministrar los conocimientos necesarios para la
ejecucion de las tareas, por lo tanto lo realizan a su cabalidad. Aunque se
presentan excepciones en el que algunos colaboradores consideran que tanto la
induccion como el entrenamiento no fueron suficientes para conocer todas las
dependencias de la empresa ni para el buen desempefio de sus actividades.

En esta etapa y coincidiendo con Chiavenato el nuevo colaborador sea de
contratacién fija, temporal o aprendiz conoce su puesto y funciones que debe
desempeniar, orientan al candidato a tener una vision global de la historia de la
compaiiia, explican la estructura de la empresa, describen las prestaciones a las
gue tiene derecho el colaborador, esbozan las normas de conducta, el reglamento,
las politicas y los procedimientos.

El proceso de capacitacion se realiza mediante jornadas en las que se actualizan
conocimientos y perfeccionan las habilidades para ejecutar las tareas. El
Departamento de Talento Humano de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., conoce la importancia del perfeccionamiento técnico del
colaborador para que se desempefie eficientemente en las funciones que se le
asignan, dar excelente servicios a sus clientes, prevenir y solucionar
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organizacion, por lo tanto
desarrollan jornada de capacitaciones en periodos inferiores a seis meses en los
cargos que requieren de un continuo aprendizaje, pero al mismo tiempo por
ahorrar dinero y tiempo han fallado en la capacitaciones de los cargos mas
complejos dentro de la organizacién realizandolas con menor frecuencia.

Para la evaluaciéon del desempefio en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., se utilizan métodos de autoevaluaciones, evaluaciones
psicoldgicas e informes del supervisor con el fin de estimular el valor, la excelencia
y las cualidades de alguna persona en un cargo, también permite localizar
problemas de supervision de personal, integracion del empleado a la organizacion
o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de
empleados con potencial mas elevado que el requerido por el cargo, motivacion,
entre otros.

A continuacion en la siguiente figura se ilustran la realizacion del proceso de
aplicacion de personas en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.:
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Figura 6. Aplicacion de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
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Fuente: Elaboracion Propia
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El proceso de compensacion de personas es el elemento fundamental en la
gestion de personas en términos de retribucion, retroalimentacion o]
reconocimiento de su desempefio en la organizacion. Segun los resultados
obtenidos de la encuesta realizada se puede decir que en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A., la compensacion tiene un enfoque moderno en el
gue consideran que el colaborador debe estar motivado por una variedad de
incentivos financieros y no financieros, por lo tanto procuran que el colaborador
reciba la retribucién adecuada y eso se refleja en que el 77% de los encuestados
se sientan satisfecho con su salario, mientras que el 23% no lo estan debido a la
recarga laboral en la que se encuentran actualmente, puesto que trabajan muchas
horas extras semanales y creen que no son compensados adecuadamente.

En este punto se encuentra una probleméatica con los colaboradores denominados
temporales o adicionales, puesto que al no tener contratacion directa con la
empresa investigada, presentan inconformidades con la remuneracion que
reciben, no cuentan con incentivos que motiven su desempefio, malos salarios
gue en la mayoria de los casos no llegan al minimo, falta de prestaciones sociales,
pocas garantias de estabilidad y una explotacion de la mano de obra en
condiciones que llegan a violar normas minimas de la legislacion laboral; contrario
a los colaboradores fijos que cuentan con salarios fijos, bonificaciones, horas
extras, oportunidades de desarrollo, seguridad en el empleo, calidad de vida en el
trabajo, orgullo de la empresa y el trabajo, entre otros.

Esta situacion preocupa profundamente a los Directivos de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. y al Ministerio del Trabajo el cual enfatizan en el
cumplimiento del Articulo 63 de la Ley 1429 del 2010 que explican el contenido y
el alcance de la intermediacion laboral, incluye también claras normativas en
cuanto a salario béasico, prestaciones legales y extralegales, seguridad social y
todo lo que cualquier colaborador tiene derecho; normatividad que la empresa
investigada exige cumplimiento, tanto que pretenden crear una oficina del Trabajo
en el interior del muelle, encargada solamente de atender los reclamos y las
necesidades del colaborador; proceso que hasta la fecha en la que la
investigadora realizo el trabajo de campo no se habia realizado.

En la siguiente figura se ilustran cada aspecto que hace parte de la compensacion

que reciben los colaboradores en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A.:
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Figura 7. Compensacion de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
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Fuente: Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., Departamento Talento Humano.
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Pasando a otro proceso de la Gestion del Talento Humano, esta el desarrollo de
personas que consiste en darle formacion bésica a los colaboradores para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos que modifiquen sus
hébitos y comportamientos y les permita ser mas eficientes en lo que hacen,
formar en mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento de la
personalidad humana.

En la actualidad la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es
consciente de esto, por lo tanto, realiza capacitaciones y entrenamientos
constantes, aplica métodos como la rotacién de cargos, cursos laborales tedéricos
y practicos, seminarios motivacionales y asesorias en uso de la tecnologia en el
area de trabajo. Aunque se presentan cargos que requieren de capacitaciones
profundas en teorias y practicas y demandan mucho tiempo y son costosas para la
organizacion, por ello en ocasiones caen en el error de realizarlas con menor
frecuencia que en otros cargos menos complejos.

Figura 8. Desarrollo de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

DESARROLLO DE
PERSONAS

N
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CAPACITACIONES ROTACION DE
CARGOS
TRANSMISION DE DESARROLLO DE
INFORMACION HABILIDADES

Fuente: Elaboracién propia.
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Por otro lado, esté el proceso de mantenimiento de personas y desde las practicas
administrativas modernas se ha demostrado que las organizaciones competitivas y
exitosas son las que consiguen captar y aplicar adecuadamente el talento
humano y mantenerlo satisfecho a largo plazo. A partir de este principio, la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., logra mantener un nivel alto
de aplicabilidad y éxito en el mantenimiento de personas porque el 89% de los
encuestados consideran que tienen buena relacién con sus jefes inmediato, solo el
11% consideran que es mala porque perciben preferencia de los jefes por otros
colaboradores.

Para contrarrestar este porcentaje esta empresa cuenta con un buzon de
sugerencias y segun el 85% de los colaboradores las sugerencias se tienen en
cuenta por las Directivas de la empresa, en cuanto al 15% de los colaboradores
gue consideran que sus opiniones no se tienen en cuenta por las Directivas de la
empresa, refleja falencia en la gestion de respuesta a los colaboradores por parte
de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.

En pro de mejorar el ambiente laboral, la empresa investigada también cuenta con
el Reglamento de Higiene y Seguridad al igual que el Reglamento Interno de
Trabajo que regula el comportamiento de los colaboradores vinculados
directamente o indirectamente y en caso de violacion aplican accion correctiva
inmediatamente; ésta consiste en la amonestacion verbal, si el colaborador
persiste en el incumplimiento de las normas se le amonesta por escrito, si no hay
cambios se aplica una suspension y en ultima opcién el despido. Aunque existe un
8% de los colaboradores que muestran el desinterés por conocer y mantenerse
informados respecto a las normatividades que aseguran su bienestar. Para evitar
gue los colaboradores se excusen diciendo que no conocian el Reglamento de
Higiene y Seguridad Industrial, el area de Salud Ocupacional se encarga de
actualizarlo constantemente y publicarlo en varias éareas visibles (entradas
principales a las areas de trabajo) donde todo colaborador fijo o temporal pueda
informarse.

El mantenimiento de personas también incluye la seguridad y la higiene laboral,
en vista que son actividades ligadas que repercuten de manera directa en la
continuidad de la produccién y la moral de los empleados, la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A., es consciente de que sus operaciones llevan
consigo un alto riesgo y peligro para quienes ejecutan las actividades, ha
interiorizado medidas técnicas, educativas, médicas y psicologicas que le ayudan
a prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras del ambiente, para ello
realiza jornadas preventivas cada tres meses en |los cargos con mayor riesgos y
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peligros. Este programa de actividades esta direccionado a cada area de trabajo y
de acuerdo al nivel de riesgo presente, asi mismo se establecen los periodos en el
cual se deben realizar las actividades preventivas, ya sean ejercicios practicos
como la pausa activa o simulacros de accidentes y/o emergencias donde se
evalla la capacidad de los colaboradores para reaccionar a tales hechos. Ademas
de suministrar y exigir las herramientas e implementos de seguridad a cada una
de las personas que ingresan a sus instalaciones.

Figura 9. Mantenimiento de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.

MANTENIMIENTO DE PERSONAL

Relaciones Disciplina Higiene laboral Seguridad
con los
emnleadns

Programas de Reglamento Salud Reglamgnto de
sugerencia interno de Ocupacional seguridad
trabajo industrial

Fuente: Elaboracion propia.
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Por dltimo de los seis procesos de la Gestion del Talento Humano esta el
monitoreo de personas, actividades que permiten a la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A. acompanfar y controlar las actividades de los colaboradores
y verificar los resultados. Para tal objetivo esta empresa cuenta con una amplia
base de datos la cual le permite obtener y almacenar informacion de todos los
niveles jerarquicos de la organizacién, a saber los registros de personal, cargos,
secciones, remuneracion, beneficios, entrenamiento y registros operacionales que
facilitan la realizacion de sus actividades, pero con acceso restringido, es decir no
todos pueden conocer la informacion personal del Gerente de General o conocer
los salarios de los altos Directivos de la empresa, si esto no tiene que ver con la
labor a desempefiar.

Debido al grado de competitividad al que se enfrenta diariamente cred su propio
sistema de informacion que le permite estar a la vanguardia en tecnologia y
productividad, para ello tiene equipos tecnologicos de Ultima generacion que
facilitan las actividades diarias de los colaboradores y al mismo tiempo la toma de
decision a los Altos Directivos de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A., como se explica en la siguiente figura:
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Figura 10. Monitoreo de Personas en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.
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7. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta realizada al personal de la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., se puede concluir que:

Existe un equilibrio, dinamismo y un nivel de aplicabilidad en los procesos de la
Gestion del Talento Humano plasmado en el marco tedrico y las préacticas que
ejecuta esta empresa.

Desde el punto de vista de los colaboradores se evidencia que en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. emplean el reclutamiento externo e
interno, aunque aplican con mayor frecuencia el reclutamiento externo porque trae
nuevos conocimientos y experiencias, permite aprovechar las inversiones en
formacion realizada por otras organizaciones o por el mismo postulante.

También se puede establecer que el éxito fundamental del posicionamiento de
esta empresa son las personas, pero no las personas por si solas, sino que con el
apoyo y gestion de una buena direccion del area de Talento Humano. Dicha area
debe estar integrada en la organizacion como un pilar fundamental en la que a
través de una buena comunicacion aporta a todas las demas areas herramientas
para el cumplimiento de sus objetivos.

La Direccion del Capital Humano estda canalizada desde una perspectiva
estratégica de negocios, ya que una estrategia implantada por la organizacion, es
la de lograr ventajas competitivas con respecto a las demas, pero no solo en la
prestacion de sus servicios, sino que también lograr tener una gran ventaja
competitiva al obtener un personal comprometido con los objetivos de la empresa,
y si éste es de alta calidad porgue se encuentra bien gestionado, la organizacion
lograra sus obijetivos, alcanzando asi una alta productividad y competencia con lo
cual se aumentard el valor agregado.

En el proceso de seleccion de personal de la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A., se evidencia por una parte la responsabilidad y el compromiso
gue tiene el Gerente, al encargarse personalmente de seleccionar al nuevo
ocupante de algun cargo, pero al mismo tiempo muestra la descentralizacion en la
toma de decisidén puesto que la mayoria del personal seleccionado es enviado por
las bolsas de empleos, debido a la experiencia y manejo de las técnicas de
seleccién que poseen.
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El departamento de Talento Humano en Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. utiliza con mayor frecuencia la entrevista de seleccion porque
permite evaluar el nivel de inteligencia y experiencia del solicitante, comprobar sus
conocimientos sobre algun tema y revisar el nivel de motivacion y energia que
posee el solicitante de algun cargo. Pero no dejan de lado las pruebas de
conocimientos y de personalidad puesto que estas herramientas suministran
también informacién valiosa para la toma de decisiones.

Al momento de elegir un candidato que va a trabajar en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. para ocupar un cargo se evallan varios aspectos
en los colaboradores aspirantes al nuevo cargo para evitar conflicto de intereses y
poder motivar directamente a los colaboradores para que logren sus objetivos y
los de la empresa.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. cuando se elabora o
actualiza el manual de funciones el responsable de describir los cargos en su gran
mayoria son los mismos colaboradores, porque en ultimas son ellos los que
conocen las actividades que desempefian y pueden describirlas facilmente.

La Disciplina en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es
progresiva ya que consiste en una serie de intervenciones progresivas y
paulatinas que dan al empleado la oportunidad de corregir su comportamiento
antes que sea despedido de la organizacion.

El proceso de induccion de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
esta orientado a que el candidato tenga una vision global de la empresa y las
normas a las que se deben acoger, evidenciando asi el compromiso de la empresa
por el mayor cumplimiento de todos los procesos que se requieren para contar
siempre con personal apto para cada cargo.

En cuanto a los procesos de admision y aplicaciéon de personas, se puede decir
gue se encuentra bien encaminado puesto que con base a sus necesidades sigue
los lineamientos planteados por las teorias. Al mismo tiempo, cuenta con un
sistema de compensacion que procura la satisfaccion de sus colaboradores fijos,
pero se encuentra una problematica con los colaboradores denominados
temporales o adicionales, puesto que al no tener contratacion directa con la
empresa investigada, presentan inconformidades con la remuneracién que
reciben, no cuentan con incentivos que motiven su desempefio, malos salarios
gue en la mayoria de los casos no llegan al minimo, falta de prestaciones sociales,
pocas garantias de estabilidad y una explotaciéon de la mano de obra en
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condiciones que llegan a violar normas minimas de la legislacion laboral; contrario
a los colaboradores fijos que cuentan con salarios fijos, bonificaciones, horas
extras, oportunidades de desarrollo, seguridad en el empleo, calidad de vida en el
trabajo, orgullo de la empresa y el trabajo, entre otros.

La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es consciente que la
evaluacion del desempefio les proporciona oportunidades de crecimiento y
condiciones de efectiva participacion a todos sus miembros, teniendo presente por
una parte los objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales. Es
por estas razones que al aplicar con mayor frecuencia las autoevaluaciones como
método para evaluar el desempefio el departamento Talento Humano busca
validar el desarrollo individual de los colaboradores.

El proceso de desarrollo de personas en Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. refleja una inversion tanto de recursos como de esfuerzo por
parte de las Directivas de la empresa, porque promueve Yy practica las
capacitaciones y rotacion de cargos en busqueda de nuevas habilidades para el
desempeiio de las actividades diarias de sus colaboradores. Ademas estimula al
colaborador a que tenga una actitud favorable para descubrir su talento y
transmitir sus conocimientos en el trabajo.

La remuneracién es un aspecto conflictivo para la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. porque es un factor que desmotiva gradualmente a los
colaboradores y pueden perder el interés y el compromiso en el desarrollo de sus
actividades, ademas genera conflictos entre colaboradores en busqueda de la
equidad interna.

Se evidencia que para la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es
muy importante la capacitacion de sus colaboradores ya que le permite mejorar la
moral, las capacidades y sus conocimientos, por lo tanto procuran estar
capacitdndolos; ademas esto ayuda a mejorar la imagen de la empresa, fomenta
la autenticidad y contribuye al desarrollo de la organizacion. Aungue se presentan
cargos que requieren de capacitaciones profundas en teorias y practicas y
demandan mucho tiempo y son costosas para la organizacion, por ello en
ocasiones caen en el error de realizarlas con menor frecuencia que en otros
cargos menos complejos.
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La rotacion de personal les permite a los colaboradores de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. descubrir el potencial, las habilidades y destrezas
gue no habia desarrollado en otro cargo, ademas que le permite a todos los
colaboradores la oportunidad de desempefiarse en otras areas de la empresa.

En la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. se refleja el hecho de
gue un ambiente de trabajo saludable no solo beneficia a los colaboradores, sino
también aumenta la eficacia y productividad de la empresa en su totalidad, por lo
tanto promueve el compaferismo para confrontar esas asperezas que no dejan
mejorar el ambiente laboral.

En los procesos de mantenimiento y monitoreo de personas, la empresa
investigada posee una ventaja competitiva con respecto a los sistemas de
informacion, es por esto que procura siempre actualizar sus politicas y normas de
seguridad a medida que sus labores se van tecnificando en aras de mejorar la
productividad, la calidad, el control y facilitar la comunicacion con otras empresas
del sector.

En palabras generales, la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A., se
encuentra en un nivel sobresaliente de aplicabilidad de los procesos de la Gestion
del Talento Humano porque es una organizacion que genera y gestiona de manera
adecuada, y segun la teoria, factores como son el buen clima laboral, una cultura
organizacional coherente y acorde a los nuevos tiempos, un sistema de retribucion
interesante que procura ser equitativo y estan atentos a la seguridad de sus
colaboradores, por lo tanto se convierte en la principal empresa en el Municipio de
Buenaventura no solo por sus ganancias econdémicas y su importancia en el
comercio exterior del pais, sino por sus buenas practicas administrativas que le
aseguran un alto nivel de competitividad y éxito en el mercado globalizado.
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8. RECOMENDACIONES

De acuerdo con el desarrollo de este trabajo a continuacion se presenta una serie
de recomendaciones, con la finalidad de lograr una culminacion viable de esta
investigacion, las cuales se mencionan a continuacion:

>

Generar un impacto en la comunidad estudiantil difundiendo los resultados de
este estudio y realizar seminarios con expertos en Gestion del Talento
Humano, quienes con su experiencia logren despertar el interés de investigar y
profundizar en las practicas organizacionales aplicadas en el dia a dia
empresarial.

Crear un cambio de cultura liderada por los Gerentes y dirigida hacia los Jefes
y Supervisores, la cual esté orientada hacia la busqueda de la excelencia de
Gestion del Talento Humano, con criterios de calidad y productividad.

Extender este estudio a otros sectores productivos del Municipio de
Buenaventura, dado a que el Sector Portuario es el de mayor actividad ya que
la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. es una de las principales
empresas del comercio internacional en Colombia, ésta se encarga de
coordinar y administrar las actividades portuarias que afectan el comercio
exterior e interior del pais; y a otras empresas que hacen parte de esta cadena
productiva como por ejemplo las navieras y las sociedades de intermediacion
aduanera.

Publicar la Gestion del Talento Humano aplicada en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A., para que las medianas y pequefias empresas
presentes en el Municipio de Buenaventura la utilicen como referente y/o
modelo a seguir en sus actividades, y lograr superar los retos que consigo
llevar la correcta administracion de personal.

Realizar un andlisis permanente de la Gestion del Talento Humano en la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. por periodos de tiempo,
para visualizar su comportamiento con la finalidad de que el Departamento de
Talento Humano tome las decisiones necesarias y realice los correctivos
necesarios.

Hacer un analisis de las funciones de todos los cargos en la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. para establecer los salarios acorde a
las actividades, mejorar el ambiente de trabajo y motivar a los colaboradores
al compromiso en el desarrollo de sus actividades.

Distribuir equitativamente el trabajo y las responsabilidades dentro de la
empresa.
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Mejorar el cronograma de capacitaciones anuales en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. en la que se vinculen a todos los
colaboradores, asi los estarian capacitando con mayor frecuencia.

Rotar con mayor constancia el personal, para el beneficio y el desarrollo de
los colaboradores y la empresa. De igual forma, al rotar el personal con
frecuencia pueden descubrir el potencial, las habilidades y destrezas que no
han desarrollado en otro cargo, ademads que le permite a todos los
colaboradores la oportunidad de desempefiarse en otras areas de la empresa y
ser mas productivos.

Ampliar los criterios de evaluacion de desempefio en cada cargo para alcanzar
con eficacia los objetivos tanto organizacionales como los individuales de cada
colaborador.

Verificar que los colaboradores se interesen por conocer el reglamento interno
de trabajo y asi evitar amonestaciones innecesarias por incumplimiento a las
normas.

Certificar que todos los colaboradores que ingresen a laborar en la empresa,
se les informe en el proceso de capacitacion que su desempefo sera evaluado
y que de él depende su permanencia en el cargo.

Mejorar la gestion de respuesta a las sugerencias de los colaboradores
realizadas en el Buzon, para que los colaboradores sientan que pueden recurrir
a su jefe cuando necesitan apoyo u orientacion, mayores seran las
posibilidades de que deseen seguir en la empresa y de que trabajen mas
motivados.

Estipular un tiempo para el proceso de la induccion para los nuevos
colaboradores, que sea acorde con las funciones del cargo sin importar la
urgencia por la que se debe ocupar la vacante y evitar que las dudas los lleve
a cometer errores involuntarios y a trabajar con lentitud extrema para no
cometer errores, sin contar la imagen inapropiada que se formen de la
compafia y la falta de sensibilidad que representa no darles, por lo menos, una
cordial bienvenida.
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Universidad

—delvalle Universidad del Valle Sede Pacifico
Facultad Ciencias de la Administracion
Programa Administracion de Empresas

A. Anexo A. ENCUESTA

ENCUESTA
Fecha de visita
Dia Mes Ano
Entrevistado (a)
CARGO
DPTO
Tel.
INSTRUCCIONES

Buenos dias / tardes

Estimados encuestados, soy estudiante de Administracion de Empresas de la
Universidad del Valle, Sede Pacifico, estoy desarrollando mi Trabajo de Grado,
que consiste en identificar el Proceso de la Gestion del Talento Humano que
aplica la SPRBUN para la cual requiero de su colaboracion, mediante el
diligenciamiento del siguiente cuestionario:.

Muy amablemente le solicito responder las preguntas con mayor sinceridad
posible; ya que la informacion resultante se obligara para calcular la
confiabilidad y validez del estudio. Esta informacion suministrada por usted sera
tratada con el mayor nivel de confidencialidad.

Si usted trabaja en el Departamento de Talento Humano Favor contestar todas las
preguntas.

Si usted trabaja en otra area o Departamento diferente al de Talento Humano
favor responda desde la pregunta N°8 hasta la N°30.
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RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SI PERTENECE AL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO EN LA SOCIEDAD PORTUARIA
REGIONAL DE BUENAVENTURA S.A.

1. ¢Por medio de qué métodos la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. divulga y ofrece oportunidades de empleo con el fin de atraer candidatos
para llenar una vacante?

a) Recomendaciones.

b) Anuncios.

c) Instituciones educativas.
d) Bolsas de empleo.

e) Otros.

2. El proceso de seleccion de personal en la empresa es realizado por:
a) El Gerente de la Empresa.
b) Personal de Departamento Humano.
¢) Personal ajeno a la organizacion.
d) Otro, ¢Cual?

3. Cuando el proceso de Seleccion es realizado por la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. ¢qué técnica aplica con frecuencia?
a) Entrevista de Seleccion
b) Pruebas de Conocimientos y Capacidades
c) Pruebas Psicométricas
d) Técnicas de Personalidad
e) Técnicas de Simulacion o Simulacros
f) Otra. ¢ Cual?

4. Al momento de elegir un candidato que trabaja en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. para ocupar un cargo nuevo se tiene en
cuenta:

a) Experiencia

b) Desempefio

c¢) Antigledad

d) Formacién Académica
e) Todas la Anteriores

5. Cuando elaboran el Manual de Funciones en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A. ¢quién describe los cargos alli plasmados?
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6. ¢Qué método utiliza la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
para la recoleccion de informacion sobre los cargos?
a)Entrevistas
b)Cuestionarios
c)Observacién
d)Otros. ¢ Cudl?

7. Cuando en la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. hay un
colaborador conflictivo y que su comportamiento no se ajusta a las reglas de la
organizacion ¢ Qué accidn correctiva aplica?

a) Comunicacion de las Reglas — Documentacion de los hechos- Repuesta.
b) Amonestacion Verbal — Amonestacion Escrita — Suspension — Despido.
c) Todas las anteriores

d) Ninguna de las anteriores

RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SI PERTENECE A OTRO
DEPARTAMENTO DIFERENTE AL DE TALENTO HUMANO EN LA SOCIEDAD
PORTUARIA REGIONAL DE BUENAVENTURA S.A.

8. ¢ Al momento que ingreso a trabajar por primera vez en la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A. recibio el proceso de induccion?
a) Si.
b) No. ¢Por qué?

9. ¢Considera que el proceso de induccién fue suficientemente claro y le
proporciond conocimiento suficiente para la adaptacion y socializacion con sus
nuevos comparieros?

a) Si.
b) No. ¢Por qué?

10. ¢ Considera que el Entrenamiento que recibié fue adecuado y suficiente
para desempefar sus labores?

a) Si.

b) No. ¢Por qué?

11.¢.La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. evalla el
desempenfo de sus colaboradores?

a) Si.

b) No. ¢Por qué?
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12.¢Qué método utiliza la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.
para medir el desempefio de sus colaboradores?

a) Autoevaluaciones.

b) Evaluaciones psicolégicas.

c) Informes del supervisor

d) Ninguno.

e) Otros, ¢Cual?

13.¢,Como calificaria la relacion con su jefe inmediato?
a) Muy buena.

b) Buena

c) Mala.

d) Muy mala.

14.¢;Considera usted que el salario que recibe es acorde con el trabajo que
desempeia?
a) Si.
b) No. ¢ Por qué?

15.¢ Recibe usted incentivos para mejorar su desempefio?
a) Si.
b) No. ¢Por qué?

16.¢,Qué clase de incentivos ofrece la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A.?

a) Bonos.

b) Seguros de vida o salud.

c) Subsidios de comedor.

d) Todas las anteriores.

e) Ninguno.
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17.¢Cada cuénto tiempo recibe usted capacitacion por parte de la Sociedad
Portuaria Regional de Buenaventura S.A. o de la empresa a la que esta
vinculado para mejorar el desempefio de sus actividades?

a) Menos de seis meses.

b) Cada seis meses.

c) Cada afo.

d) Més de un afo.

e) Nunca.

18.¢,Con qué frecuencia se organizan jornadas de prevencién de
enfermedades y accidentes laborales en la Sociedad Portuaria Regional de
Buenaventura S.A. o0 ala empresa a la que esta vinculado?

a) Cada tres meses

b) Cada seis meses.

c) Cada afo.

d) Mas de un afio.

e) Nunca.

19.¢ Hace cuanto tiempo ocupa el mismo cargo?
a) Seis meses - Un afo

b) Dos afios - Cuatro afios

¢) Cinco afios

d) Mas. ¢ Cuanto?

20.¢,Cdomo calificaria el ambiente de trabajo en la Sociedad Portuaria Regional
de Buenaventura S.A.?

a) Muy bueno

b) Bueno

c) Malo

d) Muy malo

21.¢La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. o la empresa a la
gue esta vinculado proporciona todos los implementos, herramientas o
procedimientos necesarios para que los empleados tengan altos niveles de
seguridad en el trabajo?

a) Si.

b) No. ¢Por qué?

22.¢La Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A. cuenta con un
buzdén de Sugerencias, quejas y reclamos para sus colaboradores?

a) Si.

b) No. ¢, Por qué?
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23.¢ Las sugerencias de los colaboradores son tenidas en cuenta por los Altos
Directivos de la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.?

a) Si

b) No ¢Por qué?

24.;Conoce el Reglamento Interno de Trabajo de la Sociedad Portuaria
Regional de Buenaventura S.A.?

a) Si

b) No ¢ Por qué?

25.¢,Conoce o0 ha participado en el Comité Paritario de Salud Ocupacional?
a) Si
b) No ¢ Por qué?

26.¢,Conoce usted el Reglamento de Higiene y Seguridad Industrial de la
Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura S.A.?

a) Si

b) No ¢ Por qué?

27.¢Considera usted que la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. 0 la empresa a la que esta vinculado se preocupa por el bienestar
general y salud de los colaboradores?

a) Si.

b) No. ¢Por qué?

28.¢,Qué actividades realiza la Sociedad Portuaria Regional de Buenaventura
S.A. para lograr el bienestar de los colaboradores?

a) Integraciones.

b) Dia ludico.

c) Salidas pedagodgicas.
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29.¢,Cada cuanto realizan actualizacion de datos personales de los
colaboradores?

a) Cada Semestre

b) Cada afio

c) Cada 2 afios

30.¢ Cuenta usted con equipos y tecnologia que facilitan el desempefio de su
trabajo?

a) Si. ¢ Cuales?

b) No
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