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0. INTRODUCC ION

Es interesante observar los desarrollos de las diferentes regiones y departamentos que
conforman a Colombia En la época actud, es importante identificar, culturd y

adminigtrativamente, qué habilidades gerencides se perfilan en la empresa Colombiana.

El dima de apertura que vive € Pais desde d afio 91 ha impuesto a las organizaciones €
redireccionamiento de sus recursos para adecuar la adminigtracion, la produccion y la

comercidizacion de sus productos alos cambios globaes actuaes.

El presente trabgo, busca identificar en los departamentos que otrora fuera € Vigo
Caldas', qué habilidades y caracteristicas poseen sus gerentes. Esto permitird por otro lado,
a compararlas, verificar 9 a pesar de venir de un departamento mas grande como lo fue d
Estado de Antioquia, y luego d convertirse en tres nuevos departamentos, éstas se han
heredado, o0 s por € contrario, en cada una de las regiones formadas se han implantado

caracteristicas disimiles de las otras regiones.

No s pretende con este trabgo, identificar un &rea geogréfica basada en unos perfiles o
unas caracterigicas adminigtrativas autoctonas, lo que s pretende es ubicar,
conceptuamente, en qué medida @ perfil gerencid ha cambiado de una region a otra, y
porqué estas caracterigticas que antes fueran de un sdlo departamento, a nivel empresarid,
hoy presentan diferentes niveles de desarrollo en cada uno de los departamentos que
conformaban a vigo Cadas.

! MINISTERIO DE. TRABAJO ,CALDAS, “Memoria explicativa del Atlas socioecondmico del
Departamento., Tomo 1 P. 17. Empresa Nacional de Publicaciones, Bogota, Colombia 1958.
> FRNCO R., Ramon, Antropogeografia Colombiana, Manizales, Imprenta Oficial. 1941. P. 165
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1. MARCO CONCEPTUAL Y TEORICO

Parad presentetrabgo, se usardn los sguientes términos:

= |ndicadores

Son aguellos parametros usados como punto de partida y punto de comparacion para poder
emitir conceptos acercadel desarrallo de los perfiles de los gerentes de cada region.

= Cultura/ ClimaOrganizaciond.

Es la forma de actuar de los empleados y directivas de una organizacion especifica, que

permite diferenciarla de otra, inclusive dentro del mismo sector de desempefio.

= Tronco Antioquefio

Se entiende como d grupo humano que habita € depatamento de Antiogquia en la
actudidad.

=  Sgema(s) de Comunicacion interna.

Medios que s utilizan para dar a conocer a empleado sobre las diferentes actividades y

desarrollos de la empresa

=  Edilo Garencid / Adminigrativo.
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Forma como se administra una empresa; caracteristicas propias de la gerencia, asi como
qué tan edricta es la empresa para con los empleados, qué sistemas de comunicacion

interna se utilizan, formas de promocion, etc.

= Vigo Cddas.
Para € presente trabgjo, se tomard Vigo Cadas como d antiguo departamento de Caldas,
cuando éste se encontraba conformado por lo que hoy son los departamentos de Caldas,
Quindioy Risardda.

= Edado de Antioquia

Con esta expresion, se identificard € Gran estado de Antioquia d que pertenecia la region
del Vigo Cddeas.

= Empleados de Bajo Nivel
Son aquellos que se encuentran vinculados a proceso productivo de la empresas y que se
definen cominmente como obreros. No se toman las personas que estén en  mismo nive
pero que no tengan paticipacion dentro del proceso productivo, como secretarias,
celadores, recepcionistas, etc.

= Pefil dcogeografico

Es d pefil que permite identificar en un &ea geogréfica determinadas caracteridticas
sicolégicasy del comportamiento de una persona o grupo especial.

» Factores Sicogeogréficos

Son aguellas caracterigticas que contribuyen a definir o identificar un perfil. En este caso,
influenciado por & comportamiento y por la ubicacién geogréfica
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= Factores Gerencides

Caracterigticas que contribuyen a definir € perfil Gerencid en cada Region

1.1. ANTECEDENTES

Se encuentra como antecedente el proyecto de Investigacion del Instituto
Caldense de Cultura denominado, “Caldas, Patrimonio y Memoria Cultural’, donde

se dedican sendos capitulos a la definicion étnica de la poblacién del Viejo Caldas.

También se toman como referencia, aspectos de la investigacion titulada “Caracterizacion
Etnohigtdrica y Culturd de Cddas’, la cud es un trabgo principdmente Hermenéutico,
dede la Optica de la Sociologia Cultural y apoyado preferencidmente en la higtoriografia
Td trabgo se encuentra compendiado en € libro “Etnohistoria . . . Entonces la
Caldensdad” de Jorge Ronderos V. Docente de la Universidad de Cadas.

Después de la Independencia de Espafia, las regiones Colombianas se dividieron
asi: La provincia de Popayan, cuya Capital era Popayan; que posteriormente fue la
provincia del Cauca, la provincia de Antioquia, la provincia de Cundinamarca y la
provincia de Magdalena. Posterior a estas provincias surgieron los estados que
conformaron el pais Federal. En 1850 el primer estado federal fue Panama, luego
surgen Antioquia, Cauca y Cundinamarca. También existieron otros estados
secundarios como: El Magdalena, Tolima, Boyaca y Santander. Esta distribucion

se conserva hasta 1886°.

En esa época se observa como los diferentes gobernantes fortalecian unos
estados y debilitaban otros de acuerdo a conveniencias politicas. Prueba de ello
es como en el afio 1850 se tratd de debilitar el Estado de Antioquia dividiéndolo en
dos: Cordoba con capital Rionegro y Antioquia con capital Medellin. Manizales,
perteneceria al estado de Coérdoba. Lo anterior porque el presidente Jose Ignacio

Marquez, de filiacion liberal queria debilitar el estado de Antioquia, de tendencia

3 CARDONA, Luis Alfredo, entrevista realizada el dia 22 de abril de 2001
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Conservadora. Otro ejemplo se da cuando el estado del Cauca se divide en una
parte que perteneciéo a Popayan y otra que correspondio a Buga. Debido a estas
separaciones y adiciones, el mapa politico Colombiano sufria cambios frecuentes.
En 1886 se crean los departamentos y desaparecen los estados. Los antiguos
estados conformaron los departamentos de Antioquia, Panamd, Bolivar,
Magdalena, Tolima, Boyaca y Santander y se pasa del regimen federal al régimen

centralista después del triunfo de Nufiez en la revolucion de 1885.

Posteriormente un departamento fuerte que era Panama se separa de Colombia
por no identificarse con el centralismo entre otras causas. En ese momento habia
otros Departamentos que querian hacer lo mismo como Antioquia que siempre se
ha inclinado al federalismo pues se han considerado como una region especial de
Colombia. Cuando se separ6 Panama, algunos dirigentes Antioguefios
propusieron independizarce al igual que el Cauca, pero los Caucanos gquerian
anexarse a Panama llevandose al Choco, Narifio y Boyacd. Panama quedaria
entonces como Chile, una franja. Cuando el gobierno se da cuenta, ya se habian
negociados armas Y fusiles, por esto lo politicos pensaban que se les debia quitarl
poder, similar a lo ocurrido con los estados finalizando el siglo XIX. Aqui surge
Caldas, del Cauca lo mismo que Narifio, disminuyendo a Cauca y no a Antioquia.
En la independencia de Caldas no hubo repulsa porque Manizales era hasta cierto
punto econdémica y comercialmente auténomo, la misma clase dirigente

antioquefia a veces se acentaba en Manizales.

Cuando se formé Caddas (1905) no se dio una distribucion geogréfica coherente. Ya que se
tomaron regiones en mayor proporcion del Cauca (occidente del actuad Caldas), y otras de
Antioquia (Manizdes Neira, Aranzazu). Por su pate, Pereira 'y Armenia pertenecian a la
provincia de Robledo Cauca y nunca fueron pate de Antioquia, como Manizaes. El
antiguo Cadas se formé con la provincia Antioquefia de Aranzazu, las Caucanas de
Marmato, la provincia de Robledo (Villamaria, Santarosa de Cabal y Pdestina como
corregimiento de San Francisco (Chinching), Pereira, Armenia y Sdento). En 1920 se
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anexan tierras tolimenses (la Dorada, Marquetdia, Marulanda, Pendlvania y Samand) y en
1930 una parte del Choco en 1930 (Actualmente Pueblo Rico)”.

La region nunca tuvo identidad de departamento, por esto en 1966 se toma la decisién de
dividirlo, mas por conveniencias politicas que econdmicas. A esa fecha, Riosucio queria ser

capitd dd nuevo Departamento, € cud estaria conformado por parte del Chocd y €
occidente del vigo Cadas. Cuando da la segregacion del Risaralda, los Riosucefios
sempre se inclinaron por pertenecer a esta nueva region. para esa época Quindio también
gueria su separacion; edtas tres regiones tenian cada una su lider politico, y aunque todas
eran de mismo bando (Liberd), no se entendian con € representante del oficidismo, quien

para la época era. Alberto Mendoza Hoyos. Los representantes de Armenia y Pereira eran

Ancizar Lépez y Camilo Mgia Duque. Cddas que inicidmente iba a ser dos departamentos
terminé dividiéndose en tres. Para mermarle fuerzas d movimiento independentista, se
ugirid que Riosucio formara aparte otro departamento, d del Otun, esperando que a
debilitar y quedar Quindio solo, no se diera la divison. El resultado fue opuesto y la

consecuenciafuela formacion de los Departamento del Risaralday Quindio.

Tomando como referencia la enciclopedia Encata de Microsoft, con respecto a la

creacion de los tres departamentos se observalo siguiente:

=  Departamento del Quindio

En época prehigpanica, los Quimbayas eran los habitantes mas destacados de la region,
uno de los grupos més importantes de America por € ate que desarrollaron (ceramica y

orfebreria) y por su organizacion socid.

Posteriormente, en la época higpdnica, Jorge Robledo y Sebadtian de Bedcazar fueron
los primeros conquistadores que entraron en la region que més tarde conformaria €

departamento de Quindio. La disminucién de los habitantes indigenas y @ poco interés

* Ibid. nota al pié # 3.
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gue d lugar despertd en los espafioles hicieron que € territorio quindiano fuera
abandonado hasta mediados dd dglo XIX, cuando digdintas colonizaciones de
antioquefios fueron poblando y transformando € paisgje selvético por cultivos de café.

Durante la época colonid y los primeros afios de la republica, estos terrenos dependieron
de la provincia de Popayan, y a partir de 1821 dd departamento ddl Cauca; entre 1831 y
1857 pertenecieron nuevamente a Popayan y posteriormente a la del Cauca; desde 1857
pasd a ser parte del estado federa del Cauca; en 1905, a ser creado @ departamento de
Caddas, éste se formd con los territorios actuales de los departamentos de Caldas, Quindio
y Risardda; findmente, en 1966, s cred € departamento de Quindio, desgnando como

su capita alaciudad de Armenia®

= Departamento del Risardda

El origen histérico se remonta ala presencia de los Quimbayas, cuyas actividades
predominantes fueron la agriculturay la orfebreria. El arte Quimbaya se ha hecho famoso
por lamaneratan ddicaday artisticade trabgar € oro. Los procedimientos utilizados,
gue fueron desconocidos por |os conquistadores, provocaron numerosas fantasias: desde
laayuda de los demonios hasta € uso de ciertas plantas con la propiedad de derretir
metd sn cdentarlo.

El primer conquistador que llegd a la zona fue Sebastidn de Belalcazar. Dos afios después
lo sguié € mariscd Jorge Robledo, quien fundd las poblaciones de Mistratd y Cartago,
pero cerca de €elas vivian tribus guerreras que destruyeron estos poblados. Asi pues, estos
conquistadores no dgaron en edtas tierras mayores rastros de su paso, sdvo la
disminucion de la poblacion indigena La ocupacion dd teritorio sdlo se efectud a
mediados ddl dglo XIX, cuando los antioquefios y valecaucanos, araidos por la
fertilidad de las tierras, reemplazaron |os bosques por cultivos de café.

5"Quindio." Enciclopedia® Microsoft® Encarta 2001. © 1993-2000 Microsoft
Corporation. Reservados todos | os derechos.
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Los terrenos de Risarada, durante la época colonid y los primeros afios de la replblica,
pertenecieron a la provincia de Popayan, y a partir de 1821 d departamento del Cauca;
entre 1831 y 1857 pertenecié nuevamente a Popayan. En 1886, d ser creado ©
departamento del Cauca, se incorporé a éste, hasta que en 1905, a consolidarse €
departamento de Cddas, form6 parte de € junto con los actudes departamentos de
Cadas y Quindio. Ya en 1966, con la Ley 70, se cred d depatamento de Risarada,

asignéndole como capital |aciudad de Pereira 6

= Departamento de Cadas

En la higoria dd pueblo Caddense es importante € pasado indigena, representado
epecidmente por los Quimbayas, locdizados en edas tierras antes de la conquista
espaiola. Eran excelentes orfebres y parte de su trabgo hoy se puede apreciar en €
Museo dd Oro de Bogotd Edas tierras fueron pobladas en su mayoria en € siglo pasado
a excepcidon de Anserma, Marmeto, Supia, Victoria y Riosucio, que fueron importantes
centros mineros en la época coloniad. La colonizacion de edtas tierras obedecio a la
migracién de colonos procedentes en su mayoria del depatamento de Antioquia, asi
como los de Tolima, Cundinamarca y Boyaca ESos territorios formaron parte de las
provincias de Antioquia, Popayan y Mariquita En 1905 (por la Ley 17) se cred €
departamento de Cadas con los territorios de los actudes departamentos de Risarada y
Quindio. Manizales fue designada capital. /.

Comparando la creacion de los departamentos de Cadas, Risardda y Quindio, con
respecto a otras secciones dd pais, se encuentra que la divisiéon del Vigo Cadas, se da a
patir de unos departamentos mayores (Antioquia y Cauca), principdmente del Cauca,

6'Risaralda (departamento).” Enciclopedia® Microsoft® Encarta 2001. © 1993-2000
Microsoft Corporation. Reservadostodos |os derechos.

T Caldas (departamento).” Enciclopedia® Microsoft® Encarta 2001. © 1993-2000
Microsoft Corporation. Reservados todos | os derechos.
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para luego subdividirse en tres nuevos departamentos, Cadas, Quindio y Risarada, como
ya s vio, contraio a lo que sucedio en otras regiones, en donde surgen los
departamentos directamente de otros mayores y no ocurren nuevas divisones. Es d caso
de los departamentos del Tolimay Huila, que se desprenden del gran departamento del
Tolima 1o mismo que € caso de los Santanderes, surgen dd Gran departamento del
Santander.

No es edta la Unica caracterizacion propia de creacién de estos departamentos, sSno
también la forma como surgen mas de origen politico que geogréfico o econdmico; ya
gue S se compara con los casos que se dieron en € pais, estas divisiones se dieron por
causas econdmicas como € caso de los Santanderes en donde Bucaramanga toma un auge
econdmico gracias a la indudtridizacion dada por los inmigrantes Alemanes y se
desarrolla hasta € punto de ser cas independiente de Culcuta, 1o que implica una diviséon
en dos santanderes. En € caso Tolimense, Neiva, comienza a ser una ciudad importante y
con cierta influencia econdmica en d aea, 1o que lleva a una divisén en d departamento

del Tolimay € Huila En ambos casos la divison se daen forma amigable.

Stuaciones dmilares s viven en la region costera con la divison dd Magddena y

Bolivar.®
1.2. EL PROBLEMA
1.2.1. Descripcion del problema
El problema que trata la presente investigacion, es identificar que edtilos gerencides se
gplican en las diferentes empresas dd Vigo Cddas, y verificar 9 edos edtilos se pueden

diferenciar de un departamento a otro, o S por d contrario, en las tres regiones se llega a un

consenso sobre @ estilo de administrar 1as organizaciones.

8 CARDONA, Alfredo, Entrevista del 21 de Abril de 2001.
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Este desarrollo industrid, a pesar de haber sdo estos departamentos uno , en la actudidad
presenta facetas muy diferentes’. Andizando las causas que propiciaron estos desarrollos y
d pefil gerencid en las diferentes empresas de la region, se pueden identificar agunas
razones del porqué este desarrollo dispar.

1.2.2. Vision general y supuestos

Los departamentos de Cddas, Quindio y Risaralda, provienen de un gran departamento que
se denominaba Cadas 0 “Vigo Cddas’ en nuestro tiempo . Este a su vez, provenia del

departamento de Antioquia'®, Cauca, Tolima y la intendencia del Chocd. En las diferentes
culturas, S bien es cierto que se conservaron algunos rasgos de los colonizadores de estas
tierras, es cierto también que éstos s han modificado, o porque no, desgparecido o
reemplazado por otras caracteristicas dando lugar a un nuevo desarollo y findmente,

nuevo estilo de gerenciar y administrar las diferentes empresas en cadaregion.

Es importante observar que Cadas se divide formando tres departamentos. ¢Que pasa ali
a nive gerencid?, ¢cOmo s mangan las empresas que existian en esa época?. ¢Se pasa de
una zona netamente agricola a una zona indudrid? Egos son unos de los tantos
interrogantes que se pretenden aclarar con € presente proyecto, ya que cada uno de los
departamentos, a partir de la dltima divison busca su propia cultura y genera su propio
desarrollo donde es notorio d cambio en @ clima organizaciond ya no influenciado por €

tronco Antioquefio.

Aunque S hien es cierto que unas habilidades y caracterigticas gerencides no pueden
diferenciar una zona geogréfica de otra, S es posble indagar sobre € mango de las
empresss. Para redizar tad evaluacion, serd necesario remontarse datos higtéricos, de td
forma que permitan esbozar un concepto sobre la composicion de la poblacion, sus
cosumbres, y s concuerdan, indagar § éstas han migrado a la administracion de las
empresas.

® RODRIGUEZ BECERRA, Manuel, “El empresario Industrial del Viejo Caldas”, Universidad de los
Andes, Bogota 1993.P. vi. Introduccion.
% Ibid., p.18
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1.2.3. Identificacion dedl problema.

¢Cudes serian dgunos factores sicogeograficos y  Gerencides que han marcado los

diferentes desarrollos en los Departamentos de Cadas, Quidio y Risaralda?

1.3. LIMITACIONES

Como s ha venido diciendo en reteradas ocasones, € trabgo esard deimitado
geogréficamente a los departamentos de Cddas, Quindio y Risarada, y a empresas que
tengan sus sedes dentro de estos departamentos, con un nimero superior a 100 empleados y
activos fijos mayores a $1000 millones de pesos. Lo anterior, para poder identificar perfiles
y culturas organizacionaes, que no se encuentren sesgados hacia d duefio, 0 que podria
darse en empresas pequefias y microempresas, donde € Gerente normadmente es d

propietario, por lo tanto lo mas16gico es que reflgen las caracteristicas de d.

De las empresss registradas  en las Camaras de Comercio de estas localidades, se hizo una
seleccion destoria Sn reemplazos de 8 a 10 empresas en los departamentos de Risardda y
Cddasy de 4 a5 empresas en d Departamento del Quindio.

La recoleccion de informacidon se dirige, a los empleados bésicos (obreros) de las empresas,
a Jefe de Departamento de Recursos Humanos (0 quien haga sus veces) y a la Gerencia de
la empresa. A los tres estamentos de la organizacion se hacen las mismas preguntas con €

fin de obtener parametros de comparacion.

En cada empresa, se redizan 10 encuestas a empleados de bgo nivel, una encuesta d Jefe

de Recursos Humanos ( 0 quien haga sus veces) y unad Gerente Generdl.
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1.4. CONTRIBUCION Y APORTES DEL PRESENTE TRABAJO

Los resultados obtenidos , pretenden ser de consulta para nuevos empresarios que lleguen a
la region y que deseen tener una vision generalizada sobre como se lleva a cabo e proceso

de administracion.

El presente trabgo servird, también, como evauador sobre s se cumplen o no agunos
lineamientos planteados por la literatura existente, ademés de ser un punto de partida para

investigaciones més profundas, enfocadas a consultorias externas en nivel Gerencidl.

Sirve ademés, como un documento de consulta para los estudiantes de pre y pos grado de
las diferentes universdades en sus clases de Administracion y Procesos de Desarrollo
Empresarid, as como también de documento base para la asignatura de Historia
Empresarid de la Facultad de Economia Empresarid de la Universdad Autonoma de
Manizales, ya que estos cursos seran enfocados a casuigticas regionales y no a casuigticas
internecionales o fuera del contexto, &ea de influencia dentro dd desempefio de su

profesion.
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2. OBJETIVOSDEL ESTUDIO

2.1. GENERAL

Identificar adlgunos factores scogeogréficos y gerencides que han marcado los diferentes
desarrollos en los departamentos de Caldas, Quindio y Risaralda.

2.2.COLATERALES

Andizar aspectos de las culturas organizacionales, exigentes en las empresas de la
region motivo dd estudio.

Obsarvar 9 € desarrollo de las empresas en las tres regiones se hdla encaminado en
unamismasada, o S por € contrario, hatomado rumbos diferentes.

Generar un documento que permita, de alguna manera, conocer agunos aspectos de la
higtoriaindugtriad de la Region.

Identificar algunos factores de satisfaccion del empleado en las empresas de la regon
objeto de estudio.

Indagar sobre € mango de las relaciones laboraes en las empresas del Vigjo Cadas.
Verificar la percepcion del desarrollo de la empresa, por parte dd Gerente, d Jefe de
Recursos Humanos y los empleados de estas en cada uno de los diferentes
departamentos..

Conocer sobre valores humanos que se destacan en los empleados o directivos de las
empresas de cada departamento.

Buscar, por medio de la ciencia no exacta de la cromoterapia, la percepcion que tienen
los empleados ddl lugar de trabajo.

Identificar S las empresas de los departamentos objeto del estudio, son autoctonas o

dependen de otra (filial), y S los duefios poseen otras empresas diferentes alaindagada.
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2.3. HIPOTES SDE INVESTIGACION

La cultura Antioquefia como ta, no ha influido exdusvamente en los edilos
gerencides de los departamentos de Vigo Cddas, ya que la poblacion de la region
estuvo influenciada por varias culturas.

La cultura Antioquefia influye fuertemente en @ oriente del rio Cauca, en @ occidente
la cultura Caucana hatenido dgunainfluencia

La edtructura gerencid y adminidrativa de los departamentos que conformaron € Vigo
Cddas ha heredado formas adminidtrativas de sus ancestros, teniendo dentro de sus
empresas etilos gerencides diferentes.

La poblacion de la region dd Vigo Cddas, no proviene de un tronco comuin, se
identifican varios subgrupos entre y dentro de los diferentes departamentos objeto del
presente estudio.

El proceso de desarrollo de los tres departamentos, es diferente para cada uno. En
Cddas surge de sus gentes, sendo basicamente manufacturera y metamecénica, en
Risxdda, por su ubicacion, s indina hacia la comercidizacion por medio de
subsidiarias de otras empresasy en € Quindio se enfoca haciala agroindustria.

La adminigtracion en las empresas Cadenses es mas cerrada y edtricta que en |os otros
departamentos objeto de estudio.

El dtio de trabgo es percibido por los empleados dd Quindio, Cadas y Risaradda en
forma diferente.

La participacion de los empleados en la generacion de procesos de cambios de
edtructuras gerenciadles es mas marcada en empresas de Quindio y Risaralda que en las
de Caldas.

La percepcion de los empleados de las empresas Cddenses y Quindianas sobre su

puesto de trabgjo es mas hacia los colores claros que oscuros.
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3. REVISION BIBLIOGRAFICA

Se toman textos, aticulos y publicaciones con temas referentes a los de la presente
investigacion. Se redlizan entrevistas a dgunos higtoriadores, personges que de una u otra

forma, han estado vinculados a € desarrollo de las regiones.

Se conaulta mucha bibliografia historica, esto con d fin de comparar las diferentes etapas
que d proceso de Colonizacion Antioquefia ha sufrido, asi como la formacion de las
culturas que precedieron d habitante actud de las regiones andizadas en € presente
estudio.

Dentro de las bibliografias consultadas, se cuenta con documentos historicos y agunos
articulos tomados dd Diario La Patria de Manizdes, asi como de la Revisa dd Banco de la

Republica

Se andizan los libros “Antropogeografia Colombiana’ de Ramén Franco R de 1941; y €
liboro “CALDAS Memoria Explicativa Del Atlas Socioecondmico De  Departamento”
editado por € Ministerio de Trabgo en 1958. Para contrastar estas publicaciones antiguas,
se toman investigaciones recientes que hablan también sobre la historia, y més aln, sobre la
Higtoria Econdmica e Indudtriad de Depatamento, como son: las publicaciones dd  afio
1998 de unos documentos que se denominan 150 Afios dd Municipio de Manizales, otros
trabgos redizados por la Facultad de Adminigtracion de la Universdad de los Andes por €
profesor Manuel Rodriguez Becerra en € afio de 1993 sobre @ “Empresario Industria del
Vigo Cddas’, lo mismo que una obra sobre € Departamento dd Quindio que recoge
conceptos de los doctores Dario Echandia, Mariano Ospina Pé&ez, Eduardo Zaamea
(Ulises), Hugo Escobar Serra, Gilberto Alzate Avendafio, entre otros y que fue redizada
por publicaciones Kelly. Se egtudia también un materid recopilado por € Doctor Ignacio
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Restrepo Abondano en donde se narran “50 Afios Dl Desarrollo Econdmico De La
Ciudad De Manizaes’ editado en 1996.

Con estos aticulos y bibliografia, complementada ademés por las entrevistas con los
historiadores, se tendra un buen plano que en forma clara y seria, garantice la veracidad de
lainvestigacion.

A laluz de la anterior revison, se andizard la evolucién empresarid de cada uno de los
departamentos, buscando ademas, hacer una prospectiva sobre como sera € desarrollo y €
desempefio de estas empresas en las diferentes regiones, teniendo en cuenta que se estan
viviendo sStuaciones que permiten visudizar grandes cambios, como |0 son la aprobacion
de la llamada “Ley Quimbaya’ (consecuencia dd ssmo de 25 de enero de 1999),
macroproyectos de cada uno de los departamentos objeto del estudio, situacién econémica
actua, entre otros. Lo anterior permite, ademés, etudiar los diferentes perfiles gerencides
y adminigrativos que s han desarollado en forma dismil en cada uno de los
departamentos.

A continuacion, se presentan los mapas del departamento del Vigo Cadas en 1950, y los
de los tres departamentos que surgen araiz de la separacion.
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Grafico 2. Departamento de Caldas actual (1999)

M UTEHA, Diccionario enciclopédico,. Tomo II, México D.F , ED. UTEHA, 1950. P. 771
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Grafico 3. Departamento del Risaralda actual (1999)

Grafico 4. Departamento del Quindio actual (1999)

34



35

3.1. FORMACION DEL DEPARTAMENTO DE CALDAS (VIEJO CALDAS)

El territorio del Vigo Cddas se ubica de occidente a oriente, entre d rio Magddena y la
vertiente  Chocoana de la Cordillera Occidentd, y de norte a sur a lo largo de los macizos

montafnosos de la zona andina

Hacia los afios de 1855 a consecuencia de la guerra civil de agud afio y del incendio de
Colén, los Egtados Unidos ocuparon € Ismo de Panama y establecieron guarniciones en
las ciudades de Coldn y Panama. Rafadl Reyes terminaba de hacer la campafia dd Cauca y
de Antioquia. Enterado ddl suceso Panamefio, marché Reyes, y d tratar de desembarcar en
el puerto de Panamd, recibid intimidacion de los Jefes Norteamericanos establecidos alli
prohibiéndole & desembarco de las fuerzas a su mando. Estos ciudadanos, “bandidos que
trabgjaban en la construccion ddl cand"!? y las fuerzas Norteamericanas condujeron a que

se produjera la secesion de Panama.

Esto le dg6 como ensefianza a Reyes que no era posible la subsistencia de departamentos

grandes™ y poderosos.

Para esa época, la ciudad de Manizales, que habia sido fundada hacia 1948 #, se convertia
en una especie de “cuid’  entre las rivaidades de los Estados de Antioquia y dd Cauca
Antioquia por su parte, reclamaba a Manizales como suya, argumentando que su territorio
iba hasta @ Rio Chinchina, cediéndole la poblacion de Villa Maria d Estado dd Cauca. El
estado del Cauca, por su parte, reclamaba a Manizales como suya, argumentando que sus
limites iban desde € Golfo dd Darien en Urabd, hagta limites con Ecuador, tomando lo
gue es Putumayo incluyendo Narifio, més € actud Cauca, Choco, Huilay € Actud Vadle
hasta la quebrada hoy denominada Quebrada de Olivares. *® Siendo Chinchina, Paegting,
Santa rosa, en genera, todo lo que es € departamento dd Risaradda actudmente, mas €

12 GOMEZ Y ARISTIZABAL, Horacio, “El departamento del Quindio”, Bogot4, ED. Kelly. P 30
Ibid., . P 65

* RODRIGUEZ BECERRA, Op. Cit P. 1.

® ENTREVISTA con Octavio Hernandez, Decano Faculta de Ciencias Sociales y Artes de La

Universidad De Caldas, Manizales, 13 de marzo de 1998;
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Quindio, del Cauca, y del departamento de Cadas actual, todo € occidente era Cauca hasta

Marmato.

Debido a los débiles nexos con Bogota la dirigencia Panamefia traté de separar € Istmo
dede la mitad dd sglo XIX. Después de la Guerra de los Mil Dias, las trabas de
Congreso Conservador a una negociacion con Estados Unidos y la prorroga escandalosa de
los negocios Franceses en la construccion dd Cand, movié a los Panamefios a agpoyar las

pretensiones de algunos |ideres Panamefios'®.

Cddas, una vez conformado departamento, permite identificar en @ varias zonas socio
geogréficas, caracterizadas por la cultura en generd y por la economia en particular, hacia

e afio 1956: son estas zonas distribuidas asi*’:
Laregion centrd:

Formada por los municipios de Manizdes, Sdamina, Villamaria, Pdeding Chinching,
Neira, Aranzazu, Fladdfia, Marulanda, Pécora y Aguadas. Todos dlos hacen parte del
departamento de Cddas en la Actudidad. Su centro econdmico Principa fue € Municipio
de Manizaes.

Laregion Orientd:
Formada por los municipios de La Dorada, Samana, Victoria, Pensilvania, Manzanares y

Marquetdia. Que hacen pate dd departamento de Cadas en la Actudidad. Su centro

econdmico Principa fue d Municipio dela Dorada

® ENTREVISA con, Alfredo, Historiador del Departamento de Caldas, perteneciente a la academia
de Historia de Manizales. Manizales, 28 de Marzo de 2001Correccion al presente Trabajo
" RODRIGUEZ BECERRA, Op. Cit., p. 69.
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Laregion dd Quindio:

Formada por los municipios de Armenia, La Tebaida, Circasa, Sdento, Caarcd, Filandia
Quimbaya, Montenegro, Pijao y Génova. Que hacen parte del Departamento del Quindio en

la Actudidad. Su centro econdmico erael Municipio de Armenia.

Laregion de Pereira:

Formada por los municipios de Pereira, Santa Rosa de Cabal, Marsella, Balboa, Belacazar,
Viterbo, Santuario, Apia y Pueblo Rico. Que hacen parte dd departamento del Risarada en
la actudidad, a excepcion de los municipios de Bdacazar y Viterbo que actudmente hacen
parte del Departamento de Caldas. Su centro econdmico era el Municipio de Pereira.

La Region Occidentd:

Formada por Anserma, Riosucio, Supia, Risardda y Marmato, que hacen parte de Cadas
en la Actudidad y Beén de Umbria, Guatica, Midratd, Quinchia que actudmente son del
Departamento del Risaralda. Su centro econdmico fue € municipio de Pereira.

Actuadmente, lainfluencia econdmica se encuentra dividida asi:

De depatamento de Antioquia, méas especificamente, de Meddlin, estan influenciados
todos los municipios dd Norte de Cddas, a excepcion dd municipio de Nera Influye d
Departamento del Vale, més especificamente Cdli, sobre los municipios Quindianos de
Génova, Circasa y Montenegro; Pereira influye sobre los municipios Caddenses de
Anserma, Beldcazar y Risaxdda, y Manizales, por su parte, influye sobre los Municipios
Cddenses de Nera, Villamaria, Chinchind y Pdestina Los municipios Cddenses de
Marquetdia, Marulanda, Manzanares, tiene influencia Tolimense y € Municipio de la
Dorada influye sobre estos Ultimos y a su vez e ve influenciada por la Ciudad de Bogota.
Lo cierto dd Caso es que las ciudades cepitdes de los departamentos no gercen una
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influencia poderosa sobre la totdidad de los municipios y ademas, la influencia Antioguefia

se ve muy limitada a una subregion de lo que otrorafuerad Vigo Cadas®

Los datos anteriores se cotgjan con documentos més actuales y se observa que hay cierta
smilitud, sdlo se discrepa en cuanto a la entrevista del sefior Hernandez con lo propuesto
por € sefior Becerra de que la region dd  Departamento era “. . . selvética 'y précticamente
deshabitada’*® mientras que @ sefior Herndndez d respecto afirma “... Hay constancias
histdricas de que esto estaba poblado por tribus indigenas y por tanto hay un ingrediente
novedoso dentro de los pobladores de este territorio y es que no fue tierra virgen poblada
por los Antioguefios, Sno que éstos llegaron y a sangre y fuego o como haya sdo los
desplazaron, los acabaron 0 se mezclaron”; sin embargo seglin @ Dr. Alfredo Cardona se
debe hacer hincapié en d hecho de que “la region Oriente dd rio Cauca estaba deshabitada
hasta @ rio Otun cuando Ilegaron los Paisas, pero més d sur estaban las ddeas de Cartago
Vigo, Pindana y Codina. Al occidente dd rio Cauca, savo la cuchilla de Beldcazar y €
Vdledd Risxada, laregion estaba ocupada por varias parcididades indigenas.

Por lo anterior, € Cadense viene a sr una suma de Antioquefio, mas Caucano, més
Tolimense y en determinadas &ess, de pueblos indigenas y en otras de pueblos Negros?°

Esto se puede corroborar con € sguiente relato:

2l“Etnicamente considerada, la poblacién del Departamento de Caldas
participa de tres elementos basicos en su composicion: El blanco, el
Indio y el negro. El primero est4 constituido por descendientes de
Familias Espafiolas y por nucleos procedentes de Antioquia que se
asentaron en la zona central y en el Quindio. El segundo constituye
una supervivencia de la base demografica encontrada por los

peninsulares en el siglo XVI y que se refugié en el occidente para

'8 RODRIGUEZ BECERRA, ibid P. 8.
9 DUQUE GOMEZ, Luis, Historia de Pereira, PP. 52-58, 207-223
“RODRIGUEZ BECERRA, Op. Cit P 81.
ENTREVISTA con Octavio Hernandez, Decano Faculta de Ciencias Sociales y Artes de La
Universidad De Caldas, Manizales, 13 de marzo de 1998;
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resistir a su dominio durante los tiempos coloniales y el tercero (. ..)
Localizado en aquellos sitios donde existieron reales minas y trafico

fluvial, como las zonas avecindadas a la cuenca del Rio Cauca vy el
valle del Magdalena . . “

La colonizacién Antioquefia, es pues, slo una parte de la zona del Gran Caldas gerciendo

mayor influenciaagunas partes, y desgpareciendo précticamente en otras.

Con base en la fundacion de Manizdes y Pereira, Rodriguez  afirma [Rodriguez pg 5] que
Manizales fue fundada en 1948 por una expedicion de 20 Antioquefios, en Stuacion que
intuyeron edratégica en lo dto de una imponente colina, sobre € nuevo camino de
herradura que conducia ddl vale dd Cauca a Meddlin; y en € lugar de la bifurcacién del
nuevo camino d Ruiz que conducia hacia @ oriente  a través de la cordillera, a Mariquita y
Bogotd. La Udltima via se convierte en camino importante, pues permite la comunicacion
con los puertos ddl Atlantico usando @ rio Magddena, esto le permite a Manizdes, a
findes dd Sglo XIX pefilarse como un “importante centro comercid del sur de Antioquia
y € norte dd vale’®® y una porcién del Chocd, ademés su posicion estratégica le da
importancia Militar “de primer orden para las guerras civiles de la época’®®. Manizaes,

surgia entonces, como una ciudad prospera comercia y militarmente.?*
Entre tanto, la ciudad de Pereiratiene una historia diferente, 2° Afirma Jaramillo:

A partir de 1870 y sobre todo como resultado de las guerras civiles de 1876 y 1885,
la region recibioé una nueva oleada de inmigrantes procedentes de Antioquia. Con
la circunstancia de que ahora se trataba de un elemento humano de condiciones
sociales y psicoldgicas diferentes. El grupo de 1863 y afios siguientes, habia estado
formado por descuajadores de selva que sélo aspiraban a tener una parcela; €
segundo grupo |o integraban hombres de mayores ambiciones y mayor capacidad
empresarial. Algunos de ellos estaban vinculados a capitales Antioguefios que

?> RODRIGUEZ BECERRA Op. Cit. P. 5.

?* PADRE FABO, Historia de la Ciudad de Manizales, Manizales, 1962 PP. 54-56

4 N de A. Esto puede confirmar aiin mas la hipétesis de que a pesar de ser Manizales Fundada
por Antioguefios, gracias a la enorme influencia por ella ganada, llegan a estas tierras gentes de
otras partes, especialmente del Cauca (por ser limitrofe) y del Chocé, como lo afirman los autores.
% JARAMILLO U. Jaime, Historia de Pereira, (Bogota 1963). P. 67.



40

financiaban sus actividades, que derribaban montafias y abrian haciendas
ganader as utilizando peonadasy fuertes inversiones de capital.

... Lallegada a la ciudad de un grupo de comerciantes y profesionales?® a fines de
la pasada centuria y comienzos de la presente, introdujo la educacion como un
nuevo motivo de diferencia social. Surgié ya un grupo que se hizo dirigente de las
actividades econémicas, civicas y politicas de la ciudad, gracias a un grado de
mayor cultura.

Comparando con Manizades, edta fue poblada desde € mismo momento de su
fundacion tanto por colonos de buenas familias de Antioquia, que tenian recursos
suficientes para contratar buenas cuadrillas de peones, como por colonos que no

contaban con recurso diferente d de su propiafuerza

Por su parte, la ciudad de Armenia fue fundada por Jos¢ Maria Ocampo y Antonio
Maria Gémez en compafiia de los dos Suarez y otros numerosos y sacrificados

Varones Antioquefios. 2’

Quindio era habitada en la época de la conquista Espafiola por € grupo Quimbaya.
Algunos escritores sogtienen que edta raza se identificaba por su fiereza y sus
inclinaciones canibaescas.

El Quindio fue explorado por Jorge Robledo, Francisco de Cieza , Sebastian de

Belacazar y otros aguerridos conquistadores Espafioles. 2

De lo anterior, s desorende que los pobladores inicides dd Quindio fueron
indigenas y posteriormente Antioquefios. Se puede concluir, por datos obtenidos de

los anteriores parrafos, que exigti6 influencia Espafiola.

3.2. CARACTERISTICAS DE LAS RAZAS FORMADORAS DE LA
POBLACION DEL VIEJO CALDAS?

® N. De A. El grado de “comerciantes y profesionales que llegan a la ciudad” puede definir la
caracteristica de Pereira como una ciudad méas comercial que industrial

" VARIOS AUTORES, ‘el departamento del Quindio”, ED. Kelly Bogota. P. 154
8JARAMILLO, U.,Op. Cit. P. 22

?® FRANCO R., Op. Cit., P. 163
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3.2.1. Grupo Antioguefio

Este desciende de Espafioles, fusonados con los aborigenes y la raza negra. Es un
conjunto triénico. Pero con todo € “triénico Antioquefio” discrepa, por influencia
del medio, de los grupos andogos del Pais y tiende a condtituir una variedad racid
autéctona, inconfundible y de peculiaridades tan homogéneas como las dd Aleman,
Francés o Escandinavo. Sin embargo, € Doctor Alfredo Cardona discrepa
aduciendo que “ d hablar del grupo Antioquefio no se puede hablar de raza, se
puede hablar de una cultura o de una comunidad con ciertos vaores y una filosofia
ditintade la Vida.”*°

Se caracteriza por ser uno de los mas vigorosos y sanos. Comprende este
conglomerado la Poblacion de Antioguia y Cadas®’. No son, sin embargo,
Antioqueiio y € Cddense exactamente igudes, ni forman las dos familias un

bloque racid unitario. Apenas se gproximan.

“El Caldense es producto de la fusion de tres regiones disimiles cercenadas a
Antioquia, Cauca y Tolima, con sus nucleos de poblacién inicial y aunque en €
predomina la herencia Antioquefia con sus atributos especificos, exhibe también sus

caracteristicas diferenciales que lo apartan de las cepas originarias’ *2.
3.2.2. Grupo Caucano*?
Se da este nombre a quienes son directos descendientes de habitantes del Valle o dd

Cauca. Este grupo énico procede de Espafioles, negros e indigenas con predominio
actud de mulato. Compuesto por cinco grupos disimiles entre S que son €

%0 CARDONA Alfredo, Op. Cit., Correccion al presente Trabajo.
! Cuando se refiere a Caldas, por la fecha, se puede tomar como Viejo Caldas. N. de A.
22 FRANCO R., Op. Cit. P. 163.

Ibid., P. 163
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Africano (negro), € Mulaoide, d Indio, d megizo y d blanco, oriundo de
Popayan.

El Caucano es intdigente, de fantasia rica, dtruita de espiritu, romantico y
generosn. De cagtellana dtivez y noble quijotismo.

3.2.3. Grupo Tolimense®

Desciende de espaioles y de indios caribes de dtiva estirpe guerrera. Tres naciones
aborigenes dominaban su teritorio, la Andaqui, la Paeze y la tribu Tama
pertenecientes etas familias a los RFjaos, indios de beleza sdvae de &jiles
musculos, piel bronceada y ojos de negro fulgor agresvo que d fundirse con la raza
europea que traia sangre aabe tenia que dar nacimiento a un tipo humano de
sorprendente varonia. El tolimense se distingue por ser guerrero, vdiente y crud,
patriarcd en la paz, honesto y hospitdario. Dentro de su conjunto mestizo se
destacan abundantes gemplares de raza blanca y la no exigencia ni del negro ni del
mulato.

* Ibid., p 211
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4. METODOLOGIA Y DEFINICION DE VARIABLES

Para lograr € objetivo propuesto en d presente trabgo, se toma la siguiente metodologia y

definicion de variables:

4.1. CAMPO MUESTRAL

Se andizan empresas que tienen una cantidad de empleados superior a 100 y que sus
activos son superiores a mil millones de pesos. Esto con d fin de hecer € estudio mas
redizable en cuanto a costos y tiempo, y ademas de enmarcar en estas empresas, un estilo
garencid serio y no personalizado como lo podria tener una empresa pequefia 0 micro

empresa, ya que esta estaria muy influenciada por sus duefios.

Se toman entre 8 y 10 empresas en los departamentos de Cadas y Risadday 5 en
departamento ddl  Quindio. Este muestreo, segun cantidad de empresas inscritas en las
canaras de Comercio de cada una de las capitdes. Ademés se Utiliza una muestra sin

reemplazo.

Para Cddas, se seleccionan las sguientes empresas.
Luker SA

AcasaSA.

BdlotaSA.

Iderna S.A.

ScolsaSA.

Herragro SA.

Mabe SA.

Incolma SA.

VataSA.
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Para Risardda se toman las Sguientes empresss;

Transformadores ABB
Willys de Colombia SA.
IndustriaslaRosa SA.
Harinerade Caldas SA.
BavariaSA.

Pafios Omnes SA.

Hilos Cadena SA.
Papeles de Occidente SA.
CogtaAzul SA.

Y parad departamento del Quindio las sguientes:

CicolsaSA.
|.B.G Ltda
BavariaSA.
ColantaSA.
Cooperativa de Caficultores de Caarca

4.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se toman tres formatos de recoleccion de la informacion. Estos son formularios que se
identifican como: Formulario E1 que se aplica a 10 operarios de cada una de las empresas
seleccionadas, Formulario G1, aplicado a los Gerentes de cada empresa y Formulario R1,

aplicado alos Jefes de Recursos Humanos

El objetivo de usar los tres formularios es poder condtatar las respuestas de cada uno de los
grupos, ademas de tomar los mismos indicadores en niveles diferentes de las empresss.
Estos formularios aparecen en e gpéndice 1.
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Como edrategia de tabulacion, se toman primero los resultados de manera globd,
tabulando todos los cuestionarios E-1, todos los G-1 y todos los R-1. Posteriormente, se
tabulan los correspondientes a cada uno de los departamentos, y se hace una comparacion,
sobre como esta un determinado departamento con respecto a los otros, para findmente

emitir un concepto.

Se utiliza para desarrollar la tabulacion de datos € software Stat Graphics, verson 2.0 para

Windows. Se redlizan tabulaciones descriptivas y agunos cruces de variables.

4.3. DEFINICION DE VARIABLESE INDICADORES POR CUESTIONARIO.

Cuadro 1: Variables Correspondientesal Cuestionario E-1

Variable Nombreen Indicador
cuestionario
Beneficios empresa/empleado beneemp Bienestar
Nivel deintegracion Nivelint Bienestar
Promocion empleados promempl Bienestar
Parametro evaluacion paraeval Rendimiento
Objetivos personales vs. empresariales | objperemp Bienestar
Tipo de comunicacion tipocomuni Comunicacion
Comunicacion informal comuinfo Comunicacion
Es subsidiaria esta empresa Essubid Conocimiento
Tienen otras compafiias | os duefios Otrascia Conocimiento
Percepcion desarrollo empresa desaempr Conocimiento
Tiene misién—vision Misivo Desarrollo empresarial cambio
Particip6 usted en ella partimisio Desarrollo cambio
Ha presentado propuestas propone Participacion
Se han tenido en cuenta las| secuenta Participacion
propuestas?
Como capacitaron Capacita Qrganizacion
Nivel de capacitacion Nivcap Qrganizacion
Primero €l cliente Prclient Qrganizacion
Es reconocida su labor Reclabor Qrganizacion
Estricto en horarios Horaest Qrganizacion
V alores en comparieros valores Qrganizacion
Color empresa coloemp Percepcion
Color trabgjo colortra Percepcion
Planes de salud ocupacional saluocu Qrganizacion
Capacitacion manejo maguina manmaq Salud
ocupaci onal/bienestar/organi zaci
on




Valores gerente valger Percepcion / Organizacion
Planeacién actividades planean Qrganizacion

Sabe como |o miden conmedi Qrganizacion

Conoce objetivos concretos conobjcon Qrganizacion / comunicacion
Hasido claro en prioridades clarprio Qrganizacion
Centradiscusion cendisc Qrganizacion

Sellevan soluciones llevsol Comunicacion

Se decide anticipandose anticipa Planeacion / Organizacion

Cuadro 2: Variables Correspondientes al Cuestionario G-1

Variable Nombreen Indicador
cuestionario

Crece lacompafiia Crececom Desarrollo /organizacion
Solidez financiera Salifin Desarrollo / Organizacion
Presentan propuestas |os empleados Prespro Qrganizacion
Tenidas en cuenta propuestas tencuepro QOrganizacion
Enfoqueal cliente enfclte Qrganizacion
Proceso de administracion estger Qrganizacion
Cuenta con misidn vision misvis Desarrollo /organizacion
Seenfocaen acanzar lamisién Vision | Enfmisvi Desarrollo /organizacion
Conoce como se evalla €l taento | Coneval Organizacion
humano
Medicion al proceso Medproc Qrganizacion
Relacion con duefios de la empresa Reldue Manejo /organizacion
Toma decisiones Tomadec Qrganizacion
Proceso de Comunicacion con el | Comunica Organizacion
personal
Encaje de objetivos con laempresa objperemp Percepcion

Cuadro 3: Variables correspondiente al cuestionario R-1

Variable Nombreen indicador
cuestionario
Nivel integracion empresa integra Percepcion /bienestar
Promoci 6n empleados promoemp Bienestar / organizacion
/promocién

Busca reemplazo busreemp Bienestar /promocion
Creaci 6n puestos para personas creapues Bienestar /promocion
Parémetros eval uacion rendimiento pareval Bienestar /promocion
Comunicacion informal que tanto | comuinf Comunicacion
influye
Como se capacita capacita Bienestar /organi zacion
Tiene manual de funciones manual f Capacitacion
Disponible dondesta Capacitacién /comunicacién
Tiene la empresa manua de | manuproc Capacitacién /comunicacién
procedimiento
Disponible dondestap Capacitacién /comunicacion

Que tan claras tiene las politicas

polcla

Comunicacion
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laborales de laempresa

Comunicacién interna cominter Comunicacion

Valores empleados vaemp bienestar
Ambientelaboral Amblab Bienestar

Salud ocupacional Salocup bienestar

Vinculacién tipo de contrato tvincula Organizacion /bienestar
Rotaci6n empleados rotemp Organizacion /bienestar
Definicion incrementos salariales defincsal Qrganizacion
Autonomia de RRHH autorh Qrganizacion
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5. TABULACION DE ENCUESTAS
Para redizar esta operacidn, se utilizd d programa Stat Graphics, se hizo una tabulacion

primaria de datos en forma descriptiva para andizar cada una de las variables de cada

cuestionario.

Se redlizaron tabulaciones particulares y generaes, con € fin de poder enmarcar laregion e
identificarla por subregiones.

5.1. TABULACION PARA CALDAS

5.1.1. Formulario para empleados E-1

Al aplicar las encuestas a los empleados de las diferentes empresas dd Departamento de
Cddas, = obtuvieron para cada una de las variables, los resultados que se detdlan a
continuacion:

Vaiadle Beneemp

Cuadro 4. Beneficios empresa - empleado

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Muy buenos 32.81%

Buenos 64.6%

Regular 1.56%

Ns/ Nr 1.56%




1.36%
1.56%

|

Consideracién de los ebeneficios de la Empresa
para con los Empleados

3 Muy Buenos
B Buenos

0O Regular

O M=y

Figura 1: Beneficios empresa - empleado
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De acuerdo a los datos anteriores, se concluye que aproximadamente el 96% de

los encuestados opinan tener o muy buenos beneficios (32.81%) o buenos

beneficios (64.6%)

Variable: Nivelint

Cuadro 5: Nivel de integracion

RESPUESTA | PORCENTAJ

Alto 45.31% .
Medio 10.94%
Bgjo 42.19%

No conozco 0%

Nr 1.56%




42%

Nivel de Integracion

2%
0% 45%

11%

OAlto
B Medio
OBajo

ONo

Figura 2: Nivel de integracién
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Seguin los datos obtenidos, se puede considerar que @ nivel de integracion en los empleados

de las empresas de Cadas no es muy bueno, ya que afirman que es dto € 45% y bgo d

42%. La diferencia la pueden marcar los que airman que en la empresa exise un nive

medio (10%) de integracion, sin embargo, este no seria una mayoria significativa para uno

0 paraotro.

Vaiable : Promempl

Cuadro 6. Promocion de los empleados

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Si 50%

No 31.46%

No Sabe 17.19%

No Responde 1.56%
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los empleados

Cree que en la empresa se promocionan

Resultados

» 60% S
2
g 40% B No
S 20%
5 0 O No Sabe
o
0% ON.R

Figura 3: Promocion de los empleados

De acuerdo d resultado de esta tabulacion, en las empresas de Cddas, la mitad de los

encuestados (50%) afirman que S existe la promocion de empleados, d 31,46% afirma lo

contrario; Sn embargo, § a edte Ultimo se le adicionan los que respondieron no saber

(17.19%), se podria considerar un "empate técnico” entre estas apreciaciones.

Vaidble Paraavad

Cuadro 7. Parametros de evaluacion.

PARAMETROS PORCENTAJE (%)
Antiguedad 1.56
Cdlificacion 3.13
Capacidad 1.56
Compromiso 1.56
Conocimiento 6.25
Cumplimiento 1.56
Dedicacioin 1.56
Desempefio 10.94
Educacion 1.56
Evduacion 1.56




No Sabe 40.63
Productivided 6.25
Puntugidad 1.56
Rendimiento 4.69
Respuesta 3.13
Responsabilidad 6.25
Resultado 4.69
Sugerencia 1.56

Es de tener en cuenta que la sumano da d 100%, dado que algunos de |os empleados
marcaron varios parametros evauativos. Sin embargo llamala atencion que € 41% delos
encuestados indico no saber como es eval uado su trabgjo.

Variable: objperemp

Cuadro 8. Objetivos personales vs. empresariales

RESPUESTA | PORCENTAJ

Totamente 46.88% .
Parcidmente 42.19%
Poco 4,69%

En Nada 0%

No Sabe 3.13%

No responde 3.13%




7%

42.2%

Encaje de los objetivos con la empresa
03.1%
47"73’01/(;3

A

46.9%

Otot
M par
O poc
Ons
Hnr

Figura 4. Objetivos per sonales vs. empresariales
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Para la mitad de los empleados de las empresas Cadenses, sus objetivos no encgan en su
totalidad con los de la empresa (42,2%),

para d 47% los objetivos son comunes. S d

primero se le adiciona los que contestan poco, se observa que hay un empate entre los que

encgan parcidmente y totamente.

Varigble tipocomuni

Cuadro 9. Tipo de comunicacion.

DESCRIPCION | PORCENTAJE
(%)
Boletin 125
Cartdera 21.9
Circular 4.7
Escrita 7.8
Evauacion 16
Memorando 4.7
Lanecesaria 16
No existe 9.4
No sabe 31
Periddico 9.4




Reuniones 6.3
Recursos Humanos 16
S 7.8
Varios 1.6
Verbal 6.3
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Se observa que los tipos de comunicacion més utilizados son los escritos. Boletines 12.5%,
cartedera21.9% y periddico 9.4%.

Vaiable comuinfo

Cuadro 10. Comunicacion informal:

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Mucho 51.56%

Poco 40.63

No Existe 3.13%

No Sabe 4.69%

Como Funcionala Comunicacion Informal

3% QU\J‘IU

@ Mucho

l Poco

O No Existe
OO No Sabe

Figura 5. Comunicacion informal
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Las respuestas a esta pregunta revelan que exise comunicacion informa en las empresas.
Mucha respondié (51.56%) y poca (40.63%). Se puede afirmar que € hecho de decir poca,
es aceptar la exigtencia de éta. En este orden de idess,  92% de los encuestados afirma
gue existe comunicacion informd en las empresas.

Variable essubid

Cuadro 11. ¢Essubsidiaria esta empresa?

Si 36%
No 50%
no sabe 13%
no responde 2%

sabe si la empresa es subsidiaria de otra

13% 2%

Osi
@no

Ono sabe

O no responde

49%

Figura 6. ¢Es subsidiaria esta empresa?

Cas la mitad de los encuestados (49%) afirma que su empresa no es subsdiaria de otra y
un 36% dirma lo contrario. El % de no sabe no responde podria generar un empate o

marcar ladiferencia
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Variable otrascia

Cuadro 12. ;Tienen otras compafias los duefios?

Si 89%

No sabe 11%

Los duefios de la empresa tienen otras
compafias?

dsi
ENo sabe

Figura 7. ¢Tienen otras companias |os duefios?

Egte andiss muestra que un 89% de los encuestados afirman conocer que los duefios de la
empresa i tienen otras compafiias, mientras que un 11% afirman no saber. Es de anotar que

nadie da respuesta a que los duefios de la empresa no tienen otras compafias.

Variable desaempr

Cuadro 13. Per cepcidn desarrollo empresa
Creciendo 95%
Egable 3%

no sabe 2%




57

arrollo de la empresa

Figura 8. Percepcién desarrollo empresa

El 95%, percibe que su empresa esta creciendo, un 3% afirma que esta estable y un 2% no
sabe nada a respecto. Se debe tener en cuenta que ninguno de los encuestados percibe que

su empresa este decreciendo.

Vaiablemisvio

Cuadro 14. ;Tienemision - vison?

S 86%

no 9%

No sabe 5%

Figura9. ¢Tienemision - vison?
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El 86% de los encuestados afirman que su compafiia si cuenta con Misién y vison, sdlo un
9% dfirma lo contrario. Esto quiere decir que las empresas estan gplicando sistemas de
desarrollo adminigtrativo.

Vaiable: patimigo

Cuadro 15. Participacion en la creacion demisién - vision

S 27%
no 69%
no sabe 5%

O participa en
mision/vision

Figura 10. Participacion en la creacion de misién - vision

Se nota que un ato porcentgje de los operarios entrevistados no participd en la creaciéon de
la misén o de la vison de la empresa (69%), mientras € 27% participd en dla Se le
puede sumar d 5% que dairma no sdber, pues este desconocimiento implica no

participacion en lamisma

Para corroborar 1o anterior, se hace un cruce entre € conocimiento que tiene d empleado

sobrelamisény lavisény s participa o no en su creacion. Lo halado fuelo sguiente:



Cuadro 16. Cruce devariables: filas misvio columnas partimisio
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no no sabe S| Tota
no 4.69% 4.69% 0.00% 9.38%
No sabe 4.69% 0.00% 0.00% 4.69%
s 59.38% 0.00% 26.56% 85.94%
total 68.75% 4.69% 26.56%

De 85.94% que conocen la mision, un 26.56% participd en la creacion de ésta, € 59.38%

que airman conocer la exigencia de miSon o viSon en la empresa, no paticipd en su

creacion.
Variable: propone
Cuadro 17. ¢Ha presentado propuestas a la empresa?
Si 50%
No 48%
no sabe 2%

Ha realizado propu
empresa

%

2
48% ‘ .50%

Figura 11. ¢Ha presentado propuestas a la empresa?
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El nive de propuestas que se hace a la empresa denota la participacion de los empleados, la
mitad de dlos afirman que han presentado propuestas, también es interesante observar que
un poco menos ¢k la mitad afirma que no lo ha hecho. Adicionando los que responden no

saber alos que responden no, se obtiene un porcentgje de participacion igual.

Vaiable secuenta

Cuadro 18. ¢Se han tenido en cuenta las propuestas?

Siempre 16%
Nunca 5%
Varias veces 5%
agunas veces 34%
no sabe 41%

Bsiempre
@nunca
Ovarias veces

nalgunas veces
Bno sabe

Figura 12. ;Se han tenido en cuenta las propuestas?

Aunque es muy dto € porcentgje de personas que no sabe 0 no responde a esta pregunta,
dentro de las que lo hacen d 34% afirma que agunas veces sus propuestas son tenidas en
cuenta, mientras que un 16% dfirma que Sempre, esto da aproximadamente d 50%
mostrando concordancia con la pregunta anterior sobre s se hacen 0 no propuestas a la

empresa.
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Variable Capacita

Cuadro 19. ¢Cémo lo capacitaron?

Manua 14%
Entrenam 31%
prog.ind 19%
Nunca 20%
Vaias 9%
Ns/nr 6%

Como se explican funciones

Ons/nr

Mvarias

100%

Onunca
50% i
Oprog.ind
Mentrenam

OManual

0%

capacitacion

Figura 13. (Como lo capacitaron?

Generalmente se hacen programas de capacitacion en las empresas Aunque € porcentgje de
no capacitacion o nunca, siempre es representativo con respecto a los deméds;, seria
importante compararlo con € vaor de la variable siguiente ¢COomo conddera € nivel de

capacitacion que la empresa le proporciona?.

Variadble Nivcap
Cuadro 20. Nivel de capacitacion
Bueno 52%
Regular 6%
Mdo 2%
Ns/nr 41%
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Nivel de capacitacion de la empresa

100%
[ Malo

.regular
50%

gns/nr

mbueno

0%

Nivel cap.

Figura 14. Nivel de capacitacion

Seglin se puede gpreciar, @ nivel de capacitacion en las empresas eta catalogado como
bueno (52%) y regular (6%) para un 58%, es de tener en cuenta la cifra de no sabe no

responde, cifra muy representativa, § se sumacon la respuesta: la cgpacitacion esmala

Vaiable: Prclient

Cuadro 21. ¢Esprimero € cliente?

Si 3%

no 2%

Ns 2%

Nr 94%

Enfoque de la Empresa hacia el Cliente
2.00% 2.00%
3.00%
=i
Hno
OMs
Ok
94.00%

Figura 15. ¢Esprimero € cliente?
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Se considera que por lo elevado dd porcentge de no respuesta, no es prudente evaluar esta
variable, parece que los empleados de baga jerarquia desconocen € significado del enfoque
d diente.

Variable: reclabor

Cuadro 22. (Esreconocida su labor ?

Si 70%
No 20%
Ns 9%

Hay un vaor muy representativo en d “sS” reconocimiento por parte de la empresa a la

labor que desempefian |os empleados.

Reconocimiento de labor por parte de la
empresa
9%
20% Osi
Eno
70% Ons

Figura 16. ¢Esreconocida su labor ?

Variable horaest

Cuadro 23. Horarios estrictos

Muy 48%

Hexible 41%

Poco 11%




100%
A0% -
B0% -
40%
20%

0%, &

Horario de trabajo

OPoco
H Flexikble
& by

Figura17.Horarios estrictos
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Se nota en este cuadro que la diferencia entre muy edricto en d horario y flexible en d

horario es muy poca, de 7 puntos porcentuaes, Es interesante observar que la flexibilidad
no afecta la productividad.

Vaiable: Vdores

amistad 6%
Colaboracion 14%
compafierismo 11%
Comprension 11%
Honradez 8%
responsabilidad 9%
Otros 27%
Ns/Nr 14%

La Filosofia Empresarid 'y

través delos vaores.

Cuadro 24. Valores en comparier os

la cultura organizaciona, son captadas por los trabgadores a
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Es de anotar que los datos del rubro otros, 27%, son items con frecuencia dd 1.56% cada
uno, que de forma individud no son representativos. Entre elos se encuentran: Aliento,
empleo, ledtad, entre otros. Sobresalen la colaboracion (14%) € compafierismo (11%) y la

comprension (11%).
Variable: coloemp:

Cuadro 25. Color delaempresa

amaillo 3%
azul 13%
blanco 25%
brillante 2%
oris 290
morado 2%
rojo 119%
verde 27%
transparente 3%
Ns/Nr 14%

Ens

Color de laempresa
H transparente

Overde
Erojo

0,
100% O morado

M gris
Obrillante

0% Oblanco
color empresa ®azul

50%

[ — TRLY | B

Figura 18. Color dela empresa

Con respecto a la variable, sobre la percepcion de la empresa por medio de colores, lo que

se busca es, utilizando la cromotergpia como base, precisar que percepcion inconsciente se
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tiene de la empresa Més addlante, se preguntara acerca de la percepcion del lugar de

trabajo, logrando con esto una conectividad y una coherencia en las respuestas.

Priman € verde (27%), blanco(25%), & azul(13%) y d rojo(11%), , estos colores son
dtamente postivos, contrarios a los negros, grises y en general oscuros. La interpretacion
de estos resultados permite conocer de manera subjetiva y espontanea la percepcion que se
tiene de la empresa El verde smboliza vida, naturdeza, permite ver la empresa en un
ambiente sano, dgnifica también pujanza y prosperidad. EI  blanco reflga la esperanza y la
paz, edtabilidad d interior del trabgo; d azul smboliza fideidad, la que debe sentir €
empleado hacia su empresa cama;, d empleado Cadense es gpacible. El rojo representa
pasion, fuerza, dinamismo y triunfo, enfocados heciad trabgjo

Variable: colortra

Cuadro 26. Color trabajo

Amaillo 6%
Azu 13%
Blanco 27%
brillante 290
café 3%
gris 9%
negro 2%
rojo 6%
transparente 2%
turbio 294
verde 17%
Ns/nr 13%

En cuanto d lugar de trabgo, es interesante observar la percepcion que se tiene de é. Se
destacan los colores blanco, verde, azul y gris, seguidos de € amarillo, rojo y café. Se
puede decir que hay coherencia con las respuestas del color de la empresa y € Stio de
trabgo, los colores que mas resaltan, sempre son los mismos, a excepcion de gris, que es

un color triste y monatono, pero que alavez denota madurez.
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Variable: saluocu

Cuadro 27. Planes de salud ocupacional
Si 91%
No |9%

Planes de salud ocupacional

9%

Osi
Bno

91%

Figura 19. Planes de salud ocupacional

Egto indica que las empresas en su mayoria cuentan con planes de saud ocupaciona y que

los empleados conocen de su existencia

Variable manmaqg

Cuadro 28. Capacitacion mane o méquina

Si | 60.9%

No | 32.81%

Ns. | 6.25%%
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Capacitacién Manejo Maquina

B.25%

oS
H Mo
B0.50%, oM

32.80%

Figura 20. Capacitacion mang o maquina

Lo anterior indica que es coherente con la respuesta ala pregunta anterior, ya que ademés
de la exigtencia de planes de salud ocupacional, existen planes para obtener destrezas con la

maquinariay elementos de trabgjo.

Fue dificil obtener una respuesta a la pregunta con respecto a la percepcion de los vaores

de los Gerentes.

Vaidble vdger
Cuadro 29. Valores gerente
Acceshle 4.7%
Amisted 4.7%
Honrado 10.9%
Humano 7.8%
no responde 32.8%

El porcentge mas ato (32%) no respondid a esta pregunta. Los valores més destacados
fueron: honrado (10.9%) y de humano (7.8%). Sin embargo también se obtuvieron otros
vaores taes como: colaborador, asequible, justo, entre otros, con vaor inferior a 1%, lo

gue no es representativo parad estudio. Y como antivalor incapaz (1%).
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Vaiable planean

Cuadro 30. Planeacion actividades

Si 78%
No 18%
No sabe 3.1%

Planeacion dentro de su departamento

800% /
600% /
Porcentaje 400%6

200%
0%

Figura 21. Planeacién actividades

Hubo un muy dto porcentge de respuesta afirmativa a este respecto, 1o que amerita decir
gue en la empresa Caldense, si se hace planeacion.

Pero, ¢cOmo es posible saber que se planea?, ¢hay acaso agun sstema de medicion que los

empleados conozcan?, esto es lo que la siguiente pregunta busca solucionar:
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Variable conmedi

Cuadro 31. ;Sabe como lo miden?

Si 59.38%

No 29.69%

Nosabe [10.94%

Conocimiento Del Sistema de Evaluacion

70.00% SO

BO.O0%

a0.00%
40.00% e a ||:| % de conocimiento
30.00%,
20 00% SR ¥ L S
10.00% 4|—|—

0.00% T T \

Si [[u} MS

Figura 22. ;Sabe Como lo miden?

Son coherentes los resultados de esta pregunta con la anterior, pues no se sabe que existe

planeacidn, Sno que se conocen los Sstemas con que se evalay miden los rendimientos.

Para medir € conocimiento ddl cargo por parte de empleado; se preguntd s se conocian 0
no los objetivos y resultados esperados del trabgjo que € desempefia.

Variable: Conobjcon

Cuadro 32. ¢(Conoce obj etivos concr etos?

Si [85.9%

no |14.1%
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conocimiento de objetivos

Figura 23. ¢Conoce objetivos concr etos?

Las respuestas arrojan un ato conocimiento de los objetivos y resultados por parte de los

trabgjadores, |0 que se muestra coherente con las dos preguntas anteriores.

Edta coherencia, se mide también con la sguiente varigble, la cud busca indagar s los jefes

son cdaros en dar las ordenesy expresar lo que quieren.

Vaiable Clarprio

Cuadro 33. ¢Hasdoclaro € jefeen darlelas prioridades?

Si 89.1%
No 4.7%
No sabe 4.7%

Noresponde |1.6%
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Claridad del jefe con las ordenes
0,
100.0% 201%
80.0%
60.0%
40.0%
0,
20.0% 47% 47% 1.6%
0.0% T T T
si no no sabe no responde

Figura 24. ;Ha sido claro € jefe en darle las prioridades?

Las respuestas siguen siendo coherentes, hay claridad en las ordenes dadas por los jefes a

sus empleados, y estos Ultimos conocen la planeacion del trabgjo y |os objetivos trazados.

Variable: cendisc

Cuadro 34. Centradiscuson

Laboraes 81%
Persondes 2%
No sabe 17%

Ante conflictos la discusion se centra en

2% OLaborales

[l Personales

Ono sabe

81%

Figura 25. Centra discusion
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Los conflictos en @ area de trabgo son basicamente laborales, dgiando la parte persona de
lado. El resultado es contundente, un 81% lo confirma.

Vaidie llevsol

Cuadro 35. ¢Sellevan soluciones al jefe?

S 73%
no 20%
no sabe 6%

se llevan soluciones al jefe

Ono sabe
Eno
msi

Figura 26. ¢Sellevan soluciones al jefe?

¢Las soluciones son concertadas con los jefes?, Un 73% dfirmativamente, lo cud es

coherente con la pregunta anterior.

Findmente, en este cuedionario, ¢ plantea 9 la toma de decisones es planeada o
anticipada alos hechos.

Vaiable Anticipa

Cuadro 36. ¢Se decide anticipandose?

S 58%
no 27%
no sabe 13%
no responde 3%
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Estilo de toma de decisiones

0
27% Osi

13% Eno

Ono sabe
3%
58% Ono responde

Figura 27.¢, Se decide anticipandose?

El resultado demuestra que s existe planeacion en las empresas Cadenses, y confirma la

respuesta dada sobre s se planean las acciones en laempresa.

5.1.2. Formulario paragerentes G-1

L os resultados obtenidos en la gplicacion para las encuestas a los gerentes de las empresas

Cddensss fueron:

Variable: Crececom

Crece la compafiia

Todos los encuestados observan que su compafia esta creciendo.

Solidez financiera

Vaidble sdlifin

El 100% de los encuestados afirman que la compafiia que gerencia es financieramente

solida. Lo que se muestra coherente con la respuesta anteior.

Variable: prespro



Cuadro 37. Presentan propuestas los empleados

s 80%
no 20%

Presentacion de propuestas por empleados

20%

Osi
Eno

80%

Figura 28. Presentan propuestas los empleados

Lamayoria de empleados presentan propuestas a la empresa (80%), pocos no (20%). Segln
los gerentes & grado de participacion de los empleados es dlto.

Variable: Tencuepro

Cuadro 38. Propuestas tenidas en cuenta

sempre 25%
agunas veces 25%
varias veces 25%

no sabe 25%




si es tenida en cuenta la propuesta

@ siempre

W algunas veces
Ovarias veces
Ono sabe

Figura 29. Propuestas tenidas en cuenta

En este caso, se podriadecir que de una u otra formatodas las propuestas son tenidas en
cuenta (75% acumulado), quedando pendiente un 25% que afirmano saber S su propuesta
fue tenida en cuenta o no.

Vaiaddle enfclte

Cuadro 39. Enfoque al cliente

S 75%

no 25%

Empresa enfocada a servicio al
cliente

o
O si

Figura 30. Enfoque al cliente
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Las empresas en un 75% tienen un enfoque haciad cliente, sn embargo, esdto €

porcentgje de empresas que no enfocan sus servicios a cliente (25%)

Proceso administrativo

Vaiable estger

El 100% de los encuestados afirma que en las empresas S se etallevando a cabo agun
proceso administrativo como Cdidad Tota, Megoramiento Continuo, Gerencia Estratégica,
etc.

Cuenta con misidn vision

Vaidde misvis

Con respecto ala pregunta sobre s la empresa cuenta con Mision y Vision, € 100% de los
encuestados afirma que laempresa s cuenta con dlas. Esto confirmalarespuestaala
pregunta anterior.

Se Enfoca en alcanzar la mision visiéon

Vaiadde enfmisvi

El trabgo esti orientado parala consecucion delaMisiony laVisidn, enun 100% en las

empresas |0 hacen.



Variable : Conevd

Cuadro 40. Como se evalla el talento humano

s 25%

no 75%

Conocimiento de Evaluaciéon Talento

Hiirmann
100% -
W e
60% Eno
40% 75% Osi
20%

0%

Figura 31. Como se evalua el talento humano

Esto indica que no todos los gerentes encuestados conocen la forma de evauacion del

talento humano, & 25% afirma conocerlo y d 75% afirmalo contrario.

Variable: medproc

Cuadro 41. Medicién al proceso

Si 75%

no 25%




Mediciones a los Procesos de Cambio de
la Empresa

Hno
Osi

Figura 32. Medicién al proceso

S selehace dgun tipo de mantenimiento a proceso adminigtrativo que se esté siguiendo,

de acuerdo d ato porcentgje que asi |0 expresa.

Vaiaddle rddue

Cuadro 42. Relacién con duefios de laempresa

Amigtad 50%
Negocios 25%
Familiar 25%

Relacién con los Duefios de la Empresa

50%

40%-%
30%- /
20%-

10%-+

@ Amistad

B Negocios

O Familiar

0%-

Figura 33. Relacion con duefios de la empresa
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En laadminigtracion de las empresas primalareacion de amistad (50%) sobre lardacion

de negocios (25%) y lafamiliar (25%) con los socios o duefios.

Variable: Tomadec

Cuadro 43. Toma de decisiones

auténomo 25%
Conaultivo 25%
Junta Directiva 25%
Ns 25%

Toma de decisiones

R
g

Figura 34. Toma de decisiones

@ autonomo

B Consultivo
OJunta Directiva
ONs

De edta tabulacion se desprende que en las empresas de Cadas, d proceso de toma de

decisiones es variado, dando la misma frecuencia a cada uno de los parametros.

Vaiable comunica

Cuadr o 44.Proceso de comunicacién con € personal

Persond mente 25%

Escrita 25%

N.R. 50%
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Forma de comunicacién con el
personal

25%
O Personalmente

M Escrita
ON.R.

50%

25%

Figura 35. Proceso de comunicacion con e personal

Existe comunicacion tanto escrita como persond, Sn embargo, la no respuesta puede

implicar que @ proceso de comunicacion no esté claramente definido.

Variable: objperemp

Cuadro 45. Encaj e de obj etivos con la empresa
parcidmente 50%
totamente 50%

objetivos personales Vs Objetivos empresa

60%

40% O parcialmente

M totalmente

20%

0%

Figura 36. Encaje de objetivos con la empresa
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En su totaidad en un 50%, parcidmente en un 50%, muy poco y en nada no tuvieron
respuesta. Es preocupante € resultado arrojado en la encuesta, ya que se considera que €

nivel de compromiso de la gerencia con la organizacion debe ser totd.

5.1.3. Formulario para jefe de recur sos humanos (o gestion humana) R-1

El resultado de la encuestas aplicadas alos jefes de Recursos Humanos de las empresas

Cddensesfue

Vaiable Integra

Cuadro 46. Nivel integracion empresa

Alto 33%

Medio 67%

nivel de integracion

@ Medio
O Alto

0%

Figura 37. Nivel integracion empresa

Lo anterior muestra que exise un dto nive de integracion entre los empleados de la
empresa, ya que todos los datos estdn de medio a dto, sendo € medio & dato més eevado.
(67%)
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Variable: promoemp

Cuadro 47. Promocion empleados

Capacitacion 33%
Rendimiento 50%
Varias 17%

Causas de promocion
17%

33%

O capacitacion
@ rendimiento

Ovarias

50%
Figura 38. Promocion empleados

Estos resultados indican que la promocion se da basicamente por rendimiento en € trabgo

en las empresas Cadenses, seguido por participacion en las capacitaciones.
Se busca reemplazo

Vaiable busreemp

Se busca d reemplazo primero en d interior de la empresa y luego en d exterior en un
100% de las empresas Caddenses. Se puede decir que hay un dto nivel de promocion dentro

de las organizaciones, logrando con elo un estimulo labord.
Creacion de puestos par a per sonas

Variable crespues

El 100% de los directores de Recursos Humanos encuestados, afirman que los puestos se

crean por necesidad y no por o paraalguien en particular.
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Vaiable paraevd

Cuadro 48. Par ametr os evaluacion rendimiento

Capacitacion 17%
Desempeiio 17%
Productividad 33%
Responsabilidad 17%
no responde 17%

Promocioén Por:

40%1 O capacitacion

30%- B desempefio

0O productividad

20%1
Oresponsabilidad
M no responde

10%
0%-

Figura 39. Parametros de evaluaciéon rendimiento

Los resultados anteriores muestran que normamente en las empresas de Cadas, y segin las
personas encargadas del mangjo de recursos humanos, d principa pardmetro de evauacion
es la productividad. Comparandola con la pregunta sobre porqué es promovido en la
empresa, £ encuentra coherente, ya que son promovidos por rendimiento, € mismo

parametro de evauacion.
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Vaiable comuinf.

Cuadro49. Comunicacion informal

Mucho 6/7%

Poco 33%

Existencia de comunicacién informal

mucho poco

Figura 40. Comunicacién informal

En d 67% de las empresas de Cddas, segin los jefes de Recursos Humanos, la
comunicacion informal influye mucho, y en @ 33% influye poco.

Variable: Capacita

Cuadro 50. ¢Como se capacita?
entrenamiento 50%
Manud 33%

varias 17%
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Forma de capacitacion inicial

5P

/

50%
40%-
30% /
20%-+ /
10%1

0%-

33% @ entrenamiento

B manual

Ovarias

Figura 41. ;Como se capacita?

Lo anterior indica que en & 50% de las empresas en Cadas, la capacitacion inicid se da
por medio de entrenamiento directo, Sendo relevante también, por € manud de funciones.
B hecho de que € 17% dfirme que se da por varias formas, no necesariamente excluye
dguna de las anteriores. Esta digtribucion de respuesta se encuentra coherente con la

encuesta realizada alos empleados.
Vaiable manudf

Cuadro 51. ¢Tiene manual de funciones?

Si 67%

No 33%
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Existencia de Manual de Funciones

Ono

Figura 42. ¢Tiene manual de funciones?

Lo anterior, sefida que més de la mitad de las empresas cadenses cuentan con manud de
funciones (67%), y d 33% de ellas no posee. Este resultado se puede cruzar con respecto a

la pregunta anterior, para corroborar larelacion entre estas dos preguntas.

Cuadro 52. Cruce de variables entre forma de capacitaciéon y existencia de manual de

funciones en la empresa

. Su resultado fue:

Filas, existencia de manud de funciones; columnas, son |0s parametros de evauacion
entrenamiento | manua varias total

No 33% 0% 0% 33%

Si 17% 17% 33% 67%

Tota 50% 17% 33% 100%

Egto indica que dd 100% de las empresas Caldenses en donde se redizaron las encuestas,
e 17% entrenan a sus empleados y tienen manua de funciones, que d 33% cuentan con

manual de funcionesy tienen varias formas de entrenar alos empleados.

Variable Dondesta

Cuadro 53. Disponibilidad del manual

Disponible | 17%

Gaencia 33%

No sabe 50%

Ubicacion Manual Funciones

4T has



Figura 43. Disponibilidad del manual

Un 50% de los encuestados no sabe donde estd, apesar de que existe.

Variable Manuproc

Cuadro 54. ¢Tiene laempresa manual de procedimientos?

Si 17%

No 83%

Exzistencia Manual Procedimientos

O=i
H Mo

Figura 44. ;Tienela empresa manual de procedimientos?

Larespuesta es poco conveniente para las empresas Caldenses, yaque un 83% nolo

posee.

Variable: Dondestap
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Cuadro 55. Digponibilidad del manual de procedimientos

Disponible | 67%

Gaencia 17%

No Sabe 17%

Ubicacion Manual Procedimientos

100%: e

a0% _4#

B0% ——

40%

20%
0%

B %o

OMa =abe

B Gerencia

O Disponible

Figura 45. Disponibilidad del manual de procedimientos
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Aungue la cifra de conocer su ubicacion es contundente, a relacionarla con la cantidad de

empresas que o poseen, este se torna critico, ya que del 17% que afirman poseerlo, €

67% lo tiene disponible para sus empleados.

Variable: Polcla

Cuadro 56. ¢Que tan claras tiene las politicas laborales de la empresa?

Claras 33%

Muy Claras 67%

Claridad en politicas

M Calkas




90

Figura 46. ¢Que tan claras tiene las politicas laborales de la empresa?

En Recursos Humanos, se tiene buena claridad sobre las politicas |aboraes de la empresa,

fueron cero las respuestas de no claridad o poca

cominter Variable

Cuadro 57. Comunicacion interna

Boletin 17%

Catdera 17%

Memorando | 50%

Persond 17%

Medio de comunicacidon

0O Perzanal

O Memarando
B Cartelera

@ Boaletin

Figura 47. Comunicacion interna

La mitad de las comunicaciones que se producen en d &ea de Recursos Humanos, se da
por memorandos en un 50%, siendo estos dirigidos a las personas especificas. En pocas



91

empresas e Uutilizan carteleras y boletines (17%). Es de anotar que en algunas empresas se

utilizan varios medios.

Vaiable Vdemp
Cuadro 58. Valores empleados
Cdidad Humana 17%
Perseverancia 17%
Respeto 17%
No Sabe 50%

Yalores de los empleados

O Mo Sahe
ORespeta

B Perzeverancia
O Calidad Humana

Figura 48. Valores empleados

Los vaores respeto, perseverancia y cdidad humana son los que mas sobresden, pero se
debe tener en cuenta que la mitad de los encuestados desconocen los valores de sus
empleados (50%).

Ambiente [aboral

Variable Amlab

Al evduar d ambiente labora y como es viso desde € &ea de Recursos Humanos, €
100% de los encuestados afirma que es agradable.
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Salud ocupacional

Variable Sdocup

El 100% de los jefes de Recursos Humanos dirman que exigen planes de Sdud
Ocupaciond.

. Vaiable Tvincula

Cuadro 59. Vinculacion tipo de contrato

Fijo 83%

Indefinido 17%

Tipo de Vinculacién

H Indefinidos
O Fijos

Figura 49. Vinculacion tipo de contrato

Es dto € porcentge de Persond Vinculado con contratos a Término fijo (83%), motivado

por la recesi6n econodmica que se enfrenta actuadmente.

Vaiadle Rotemp



Cuadro 60. Rotacién de empleados

Baga 67%
Media 17%
No Sabe 17%

Rotacién de Empleados
100%
80%
B0% |
40%
20% A
0%

O Mo Zabe
H Medis
O Baja

Figura 50. Rotacion de empleados
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La estabilidad labora, segin los jefes de los departamentos de Recursos Humanos es
buena, pues entre una rotacion baja (67%) y media (17%) se encuentra € 84%. Estos datos

permiten concluir cierta estabilidad.

Vaiable Definca

Cuadro 61. Definicion incrementos salariales

Antigtiedad 17%

l.P.C 17%

Pacto 50%

Rendimiento 17%

Incremento
Salarial

100%

O Rendimienta
OPacto

mlP.C
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Figura 51. Definicion incrementos salariales

Losincrementos se dan bas camente por pactos colectivos (50%), indicando esto la posible

exisencia de sindicatos.

Variable autorh

Cuadro 62. Autonomia de recursos humanos

Alta 50%

Media | 50%

Autonomia Recusos Humanos

- I 'E'Ita
a01%, M Media

80%

Figura 52. Autonomia de recursos humanos

El &ea de Recursos Humanos no es muy autonomo, esto lo confirma € 50% de los

encuestados sin embargo es de aclarar que esta area es de apoyo a proceso administrativo

delaorganizacion .



95

5.2. TABULACION PARA QUINDIO

5.2.1. Formulario para empleados E-1

Aplicadas las encuestas a los empleados de las empresas del Departamento del Quindio, se
obtuvo:

vaiable Beneemp

Cuadro 63. Beneficios empresa - empleado

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Muy buenos 36%

Buenos 64%

Como son los Beneficios en su Empresa

O Buenos

@ Muy Buenos

Muy Buenos

Buenos

Figura 53. Beneficios empresa — empleado

Los empleados de las empresas Quindianas afirman que los beneficios labordes son o muy
buenos (64%) o buenos (36%). llustrando esto que los trabgjadores en términos generaes

reflgan un ato grado de satisfaccion en laempresa.
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Variable: Nivelint

Cuadro 64. Nivel de integracion

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Alto 41%

Medio 50%

Bgo 5%

No conozco 5%

Mivel de Integracién

50.0
S0.00% -
o Elﬂaltu.
: H Medio
30.009% - i
OBajao

20.00% A OMao conozco
10.00% A

0.00%; -

Figura 54. Nivel de integracién

El nivd de integracion de los empleados Quindianos, es muy bueno, pues entre medio y
ato, acanza un porcentge del 91%.

Varigble : Promempl

Cuadro 65. Promocién de los empleados

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Si 771%

No 14%




No Sabe 9%

Promwocion de Empleados en la Fmpresa

=]
BMo
OMz

Figura 55. Promocion de los empleados
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El 77% de los encuestados afirma que Si se promocionan los empleados, esto comparado

con las respuestas a las preguntas anteriores produce satisfaccion en los trabgjadores.

Variable Paraeva

Cuadro 66. Par ametros de evaluacion

| dentificador Parametro %
1 Comparierismo 4.5
2 Cumplimiento 4.5
3 Efidenda 4.5
4 Escda 9.0
5 Evauacion 9.0
6 Participacion 4.5
7 Presentacion 9.0
8 Profesiondizacion 4.5
9 rendimiento 18.8
10 Respeto 4.0

Béscamente en las empresas Quindianas se evaua por rendimiento (19%) siguiendo en su

orden por escaas internas (9%), evaluacion (9%) y presentacion (9%). Es de anotar que la

suma no debe dar & 100%, ya que en ocasi ones se responden varias opciones.
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Variable: objperemp

Cuadro 67. Objetivos personales vs. empresariales

RESPUESTA | PORCENTAJ

E
Totamente 68%
Parcidmente 27%
Poco 5%

En que Medida Encajan sus Objetivos con los de su
Empresa

N D

@ Total
M Parcial

68% OPoco

Figura 56. Objetivos personales vs. empr esariales
Denotando esto que los objetivos encgan totaimente en un 68% y parciamente en un 27%

de los encuestados. El encge de objetivos es sgnificativo, ya que entre total y parcidmente
es de un 95%.

Variable: tipocomuni

Cuadro 68. Tipo de comunicacion

identificador Parametro Valor %
1 Boletines 18.8
2 Cartas 18.8
3 Circular 13.64




4 Memorando 4.55
5 Reunion 13.64
6 No responde 13.64
7 Seminarios 4.55
8 Varios 4.55
9 Tdleres 9.09

Ladistribucidn de respuesta indica que se trabgja la comunicacion basicamente por medios

escritos: boletines'y cartas (19%), Sguiendo en su orden circulares y reuniones (13%).

Variable: comuinfo

Cuadro 69. Comunicacion informal

RESPUESTA | PORCENTAJ

E
Mucho 77
Poco 18
No Existe 5

Que Tanto Funciona Comunicacién Informal

O Mucho
W Poco
O No existe

7

0%-

Figura 57. Comunicacién informal
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Aungque en la pregunta anterior se gprecia que existen bascamente comunicaciones por
medios escritos, la comunicacion informd tiene un dto porcentge de incidencia, pues €
77% dfirmaque eslamés influyente.

Variable essubid

Cuadro 70. ¢Essubsidiaria esta empresa?

Si 9%
No 73%
no sabe 18%

Sahe sila Empresa es Subsidiaria de Otra Mayor

18% H9%

oS
H Mo
OMo zahe

7 3%

Figura 58. ¢Essubsidiaria esta empresa?

La gran mayoria de las empresas dd Quindio no son subsidiarias de otras (73%), un 9% lo

son, pero se destaca que € 18% del personal no conocen nada de este aspecto.

Variable otrascia

Cuadro 71.¢Tienen otras compafias |os duefios?

Si 271%

No 50%




No sabe

18%

No Responde 5%
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Sabe si Los Duefios Tienen Otras Compainiias

B

aosi

E No

O No sabe

O No Responde

Figura 59 ¢Tienen otras companiias |os duefios?

Egte andids reflga que un 27% de los encuestados conoce que los duefios de la empresa si

tienen otras compafias, un 18% expresa no saber y la mitad de los encuestados (50%)

afirman que no poseen otras. El porcentgje que expresan no saber, marcaria la diferencia s

el resultado fuera negativo.

Variable dessempr.

Cuadro 72. Percepcion desarrollo empresa

Creciendo

95%

Egable

5%

Sabe si la Compaiiia esta Creciendo

@ Creciendo
B Estable
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Figura 60. Percepcion desarrollo empresa

La gran mayoria de los empleados, d 95%, percibe que su empresa esta creciendo y un 5%
afirma que estd estable. Ninguno la percibe como decreciente. Esto es importante, pues se

nota gran optimismo entre elos.

crienemision -vison?

Variable misvio
La totdidad de las empresas Quindianas s tienen Mison y Vison. Lo que implica que
estan en procesos de agplicacion de dinamicas organizacionales, como Gerencia Estratégica,
Mg ora Continuas, €tc.

Vaiable: patimiso

Cuadro73. Participacion en la creacion de mision — vision.

Si 45%
No 50%
No sabe 5%

\

Participo en la creacion de la Mision
vision de la Empresa

@ Si
B No
ONo Sabe

Figura 61. Participacion en la creacion demision - vision

Un dto porcentgje de bs operarios entrevistados no participd en la creacion de la misién o

de la vison de la empresa (50%), mientras que d 45% participa en la creacion de estas. Se
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le puede sumar € 5% que afirma no ssber d 50% que no paticiparon, pues este

desconocimiento implica no participacion.

Variable: propone

Cuadro 74. ¢Ha presentado propuestas a la empresa?

Si 59%

No 41%

Figura 62.¢Ha presentado propuestas ala empresa?
Se puede pensar que @ nivel de propuestas que se hace a la empresa permite cierta
paticipacion de los empleados dentro de esta, ya que més de la mitad afirman haber
presentado proyectos (59%).

Varidble secuenta

Cuadro 75. ¢Se han tenido en cuenta las propuestas?

Siempre 5%
Algunas Veces 32%
Varias Veces 27%
Nunca 9%
No Sabe 27%
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Tienen en Cuenta sus Propuestas

40%

30%

20%

10%-+

0%-

Siempre Algiinas Varias Nunca No
Veces Veces Sabe

Figura 63. ¢Se han tenido en cuenta las propuestas?

Aungue es muy alto € porcentgje de personas que no sabe 0 no responde a esta pregunta,
dentro de los que lo hacen d 32% afirma que algunas veces sus propuestas son tenidas en
cuenta, mientras que un 5% afirma que sempre es tenido en cuenta y un 27% afirma que
varias veces, esto da gproximadamente la mitad de los encuestados (54%), mostrando

concordancia con la pregunta anterior sobre S se hacen 0 no propuestas ala empresa.

Variable: Capacita

Cuadro 76.¢Cémo lo capacitaron?

Induccion 68%
Entrenamiento 23%
Manud 5%
Varias 5%




105

Como se Explicaron sus Funciones

6

80%
60%

40%
20%
0%

Manual

Induccion
Varias

Entrenamiento

Figura 64. (Como lo capacitaron?

Seglin los empleados del Quindio, la explicacion a la labor que deben desempefiar se da
bascamente por induccion (68%) y entrenamiento (23%), Esto conforma & 91% de las

opciones. Lo cierto es que de una u otra forma siempre hay induccion en estas empresss.

Vaiable Nivcap

Cuadro 77. Nivel de capacitacion

Bueno 52%
Regular 6%
Mdo 2%
Ns/nr 41%

Como es el Nivel de Capacitacion

8 Bueno

H Regular
54 O halo
R

41%

2% B%




Figura 65. Nivel de capacitacion
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Este nivel en las empresas esta catdogado como bueno (52%) y regular (6%) para un tota
del 58%. La cifra de no sabe no responde, es muy dtay por lo tanto muy representativa, s

se suma con la respuesta de que la capacitacion es mala. Es interesante comparar estos

resultados con los de lavariable anterior.

Si

95%

no

5%

Las empresas Quindianas, seglin sus empleados S tienen enfoque haciad dliente.

Vaiable: Prdient

Cuadro 78. ¢Esprimero € cliente?

La Empresa tiene un Enfoque hacia el Cliente

5%

Q504

mESi
ONo

Figura 66. ¢Esprimero € cliente?
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Variable: reclabor

Cuadro 79. ¢Esreconocida su labor ?

Si 90%
No 5%
Ns 5%

Su labor es reconocida dentro de la Empresa

5% 5%

mSi
ONo
B Nr

Q1%

Figura 67. ¢Esreconocida su labor?

Hay un vaor muy representativo en d “S” reconocimiento por parte de la empresa de la
labor que desempefian los empleados (91%), mostrando esto coherencia con € hecho de

gue los empleados ven crecimiento en su empresa y por lo tanto se reflgja en satisfaccion y

optimismo.
Variable: horaest
Cuadro 80. Horariosestrictos
Muy 64%
Hexible 27%

Poco 9%
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Que tan estricto considera su horario

100% 64% @ Muy estricto
279 O Flexible
50% 9% B Poco Flexible

0%
Muy estricto Flexible Poco
Flexible

Figura 68. Horarios estrictos

Los horarios de trabgo son muy edtrictos para los empleados Quindianos, slo d 9% o
conddera poco flexible.

Variable: Vdores

Cuadro 81.Valores en comparier os

Amisad 9%
Colaboracion 5%
Comparierismo 27%
Dedicacion 1%
Petenencia 5%
Apoyo 14%
Solidaridad 9%
Postivismo 1%
Interés 5%
Dedicacion 5%
Otros 15%
Ns/Nr 14%

La Filosofia Empresarid y a la Cultura Organizacional son captadas por los trabgjadores a

través de los valores.

B vador que méas s resdta entre los empleados Quindianos es  compafierisno con un

27% y € gpoyo con € 14%. Los que sSguen otros su orden son, solidaridad y amistad (9%),
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estan relacionados con los anteriores. Los vaores involucrados en otros (15%) son muchos
y muy dispersos, pero su frecuencia es demasiado bagja para ser tenidos en cuenta en forma
individud.

Variable coloemp

Cuadro 82. Color dela empresa

Blanco 14%
Amaillo 5%
Brillante 5%
Naranja 5%
Verde 59%
No sabe 14%

Para medir la percepcion inconsciente que se tiene de la empresa se utiliza la cromoterapia
Mas addante, s2 empleard también para andizar la percepcion dd lugar de trabgo,

buscando conectividad y coherencia en las respuestas.

Priman & verde (59%) y € Blanco(14%), colores dtamente postivos, contrario a los
negros, grises y en genera oscuros. Recordemos que € verde sgnifica prosperidad 'y
convivencia con la naturaeza; Esto es explicable ya que  Quindio es un Departamento
ecoturitico. El blanco por su pate, dgnifica paz y limpieza de ambiente, también

concordante con la caracteristica principal del Departamento.

Variable colortra

Cuadro 83. Color dd trabajo

Azl 19%
Blanco 19%
Brillante 5%
Gris 5%
Turquesa 9%
Verde 23%
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Luminoso 5%

No sabe 19%

Se destacan € verde, blanco y azul. Coherentes con los resultados de la variable anterior,
adicionandose @ azul que significanobleza, fiddidad y tranquilidad.

Variable Sduocu

Planes De salud ocupacional

Con respecto a la existencia de planes de saud ocupaciona se gprecia que € 100% de los

empleados afirman que exigte.

Variable manmaqg

Cuadro 84. Capacitacion mango maquinaria

Si | 86%

No | 9%

Ns. | 5%
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Capacitacion manejo Maquinaria

8 0,
100% asi
ONo
50% 99, 0 M No Responde
0%
Si No No

Responde

Figura 69 Capacitacion mane o maquinaria

Lo anterior indica que es coherente con la respuesta a la pregunta anterior, ya que aparte de
la exigencia de planes de sdud ocupaciond, también exisen planes de cepacitacion y
manuaes para d mango de maquinas que permiten a persond adquirir destrezas con sus
elementos de trabgo

Vaiadle vdger
Cuadro 85. Valores gerente

Accesble 5%
Alegre 5%
Amigoso 14%
Colaborador 5%
Creido 9%
Dindmico 5%
Honesto 5%
Humano 9%
Noble 5%
No molesta 5%
Respetuoso 14%
Sincero 5%
No Sabe 9%

Egtos fueron los vaores y antivalores que los empleados Quindianos identificaron en su
gerente. Como era de esperarse, @ valor mas ato lo acanzaron € ser respetuoso y amistoso
con 14% cada uno.
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Vaiable planean

Cuadro 86. Planeacion actividades

Si 77%
No 9%
No sabe 14%

Sabe si en su depto son Planeadas las Actividades

| Si
O No
M No sabe

Si No No sabe

Figura 70. Planeacion actividades

Hay un muy dto porcentge de respuesta afirmativa a este respecto, 1o que permite concluir

gue en laempresa Quindiana, se planean las actividades en las areas de trabgjo.

Pero, ¢cOmo es posible saber que se planea?, ¢hay acaso algun sistema de medicion que los

empleados conozcan?, esto es o que la siguiente pregunta trata de averiguar.

Variable conmedi

Cuadro 87. ¢Sabe como lo miden?

Si 91%

No 9%

Conocimiento del sistema de Medicidn
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Figura 70. Sabe Cémo Lo Miden?

Figura 71.¢, Sabe como lo miden?

Son coherentes |os resultados de esta pregunta con |os de la anterior, pues no se sabe que
exige planeacion, Sno que se conocen los sSstemas con que £ evdlan y miden los

rendimientos.

Variable: Conobjcon

¢Conoce obj etivos concr etos?

El 100% de los empleados responde que si conocen los objetivos de su trabgjo, 1o que

trad uce coherencia con las dos preguntas anteriores.

Egta coherencia, s2 mide también a indagar 9 los jefes son claros d dar las ordenes y

expresar |0 que quieren.

Vaidble Claprio

Cuadro 88. (Haddoclaro d jefeen darlelas prioridades?

Si 86%

No 9%

No sabe 5%
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Tiene claras las prioridades en su Trabajo

100%

80% -

60% -

40%

20%

0% -

86%

OSi

H No

O No sabe

Qo
J70

5%

Figura72. (Hasdo claro € jefeen darlelasprioridades?

Las respuestas siguen siendo coherentes, s los empleados conceptlian que hay claridad en

las ordenes dadas por los jefes, es porque los trabajadores también conocen la planeacion

desutrabgoy losobjetivos alograr.

Vaiable cendisc

Laboraes

91%

Personaes

9%

Cuadro 89. Centra discusiéon

Tema de los Conflictos

<

[l Laborales
O No sabe

Figura 73. ¢(Centra discuséon?
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El 91% de los encuestados afirma que los conflictos en su area de trabgjo son de caracter

laboral, denotando esto que no se presentan problemas de tipo persondl.

Vaidble Llevsol

Cuadro 90. ¢Sellevan soluciones al jefe?

Si | 86%
No | 9%
Si [5%

Lleva Soluciones

100% 5%
g0% %
G0% 6% OMs
40% H Mo
0%, o=

0%

Figura 74. ;Sellevan soluciones al jefe?

Las personas participan en la propuesta de soluciones en un 86% y no participan en un 9%.
Esto demuestra gran compromiso de |os empleados para con la empresa.

Findmente, en edte cuedtionario, se plantea 9§ d edilo acostumbrado para la toma de
decisiones es planeado o anticipado alos hechos, alo cua se responde:
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Vaidble Anticipa
Cuadro 91. ¢Se decide anticipadamente?
Si 55%
No 419%
no sabe 5%

Se Anticipan a los hechos

5%

mSi
ONo
B No sabe

55%

Figura 75. ¢Se Decide anticipadamente?

El porcentgie de respuesta dfirmativa (55%) demuestra que S existe planeacion en las
empresas Quindianas, y resuelve d interrogante sobre s se planean las acciones en la
empresa.

5.2.2. Formulario para Gerentes G-1

Las respuestas dadas por los gerentes a las encuestas en d depatamento dd Quindio

fueron:

Crece la compafiia

Variable: crececom

El 100% de los encuestados afirma que su empresa esta creciendo.
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Vaiddle Sdlifin

Cuadro 92. Solidez financiera

Solidez Financiera %

Si 67

No 33

Empresa Soélida

100

asi

50 B No
0%

Figura 76. Solidez financiera

Los Gerentes opinan que las empresas tienen una buena solidez financiera (67%), un 33%

opinalo contrario.

¢Presentan propuestas los empleados?

Variable: prespro

El 100% de los encuestados afirman que S se presentan propuestas a la gerencia por parte

de los empleados.

Variable: tencuepro

Cuadro 93. Propuestas tenidas en cuenta

Son tenidas en cuenta %
Propuestas
Algunas Veces 33
Varias Veces 67
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Son tenidas en cuenta las Propuestas de los
Empleados

b7 %
100% O Algunas
| varias
0%
0%

Figura 77. Propuestas tenidas en cuenta

Esto quiere decir que es comun darle participacion a persond en los asuntos de la empresa,
e 67% asi lo afirma, & 33% dicen que en varias oportunidades o hacen. Se nota que las

propuestas Sempre se aceptan, pues ninguno respondid nunca.
Enfoque al cliente

Vaiable enfdte

El 100% de los encuestados afirman que su empresa s tiene enfoque a cliente.

Proceso administrativo

Vaidble estger

El 100% afirma que la empresa se encuentra en alguin proceso de cambio gerencia como

gerencia edtratégica, mgioramiento continuo, sistemas de calidad etc.

JCuenta con misién —vision?

Vaiable misvis

Larespuesta fue en un 100% positiva
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;Se Enfoca en alcanzar la misién —vision?
Vaidde enfmisvis
El resultado fue en un 100% 4.

cCconoce como se evalua el talento humano?
Vaiable: Conevd

Para la pregunta sobre s conoce como es evaluado € taento humano, € 100% afirma que

g.

Medicion al proceso

Variable: medproc.

Interrogados sobre 9 se le hace dgin mantenimiento a proceso de cambio organizaciond

que seedtallevando a cabo, se encuentraque en un 100% que s se hace.

Vaiadble Rddue

Cuadro 94. Relacion con duefios de la empresa

Relacion con € duefio %
Compariero de colegio 67
Cooperacion o amistad 33

Relacidon Gerente - Duefio

100% _
O Amistad
B Compafiern coledio
S0%
0%

Figura 78 Relacion con duefios de la empresa
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Segln la anterior digtribucién de respuesta se aprecia que @ 100% tienen relacion de
amistad, pues las opciones son o compafiero de colegio(67%) o amistad (33%) que estan

estrechamente rel acionadas

Variable Tomadec

Cuadro 95. Toma de decisiones

Toma de decisiones %
Junta 33
Auténomo 33
Conaulta 33

Toma de decisiones

40%
30%
20%
10%

0%-

O Junta
O Autonoma
M Consulta

Figura 79. Toma de decisiones

En las empresas Quindianas, |as decis ones son tomadas por |as tres opciones enumeradas

en las encuestas en igud porcentgje.

Variable: comunica

Cuadro 96. Proceso de comunicacion con el personal

Comunicacién con Per sonal %
Directamente 33
Circulares 33
Reuniones 33
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Comunicacién con el personal

40%
30%
20%
10% 1

O Directamente
@ Circulares

M Reuniones

0%-

Figura 80. Proceso de comunicacion con el personal

El proceso de Comunicacion de la Gerencia con € Persond se da por los tres parametros

enumerados en igua proporcion.

Encaje De objetivos con la empresa

Varigble: objperemp

L os objetivos personales con los de laempresa, encgjan en & 100% de |os encuestados.

5.2.3. Formulario Recur sos Humanos R-1

Los Jefes 0 personas encargadas del mangio de Recursos Humanos en @ departamento del

Quindio respondieron asi alas preguntas de las encuestas redlizadas.

Vaiable Integra
Cuadro 97. Nivel integracion empresa
Nivel delntegracion %
Alto 67
Medio 33
Bao 0
No Sabe 0




Nivel integracion

67%

Oalto
B medio

Figura 81. Nivel integracién empresa

El nivel de integracion es bueno, segin respuesta de |os encargados de Recursos Humanos

yaque € 67% asi |o confirma.

Variable: promoemp

Cuadro 98. Promocion empleados

Promovidos por %
Capacidad 33
Rdaciones familiares /socides 33
Varias opciones* 33
Promocién Empleados
Ecapacidad
M varios

Orendimiento

Figura 82. Promocion empleados

Es de anotar € rubro varias opciones correspondia también alogro de objetivos, lo que

implicaria entonces que por logros de objetivos lapromocion esdd 67% y por relaciones

familiares /socides del 33%.
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¢Se buscareemplazo?

Vaiable busreemp

Con respecto a como <e |llena una vacante en la empresa, se encontrd que en € 100% de las
empresas primero se buscainternamente y de no halar un empleado competente parad

nuevo puesto, este se busca externamente.

Creacion de puestos para personas

Variable: cregpuest

El 100% de las empresas responde que no conocen de esta actividad, 0 sea que no se crean

puestos de trabajo para seleccionar a una persona especificamente.

Vaiale paraevd

Cuadro 99. Parametros evaluacién rendimiento

Parametros Evaluar Rendimiento %
Capacidad 33
Desempeiio 33
Efidenda 33

Parametros de Evaluacion

100% O Eficiencia

Bm Cesempefio

50%

O capacidad

a%

Figura 83. Parametros evaluaciéon rendimiento
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Cada uno de estos parametros tuvo igua porcentgje de participacion.

Comunicacién informal
Vaiable comuinf

El 100% de los jefes de Recursos Humanos encuestados del Quindio afirman que es mucha

la.comunicacion informa que exise.

Variable Capacita
Cuadro 100. ¢Como se capacita?
Explicacion funciones %
Entrenamiento 67
Manudl 33
Induccion 0
No sabe 0

Explicacion funciones empleados

80% 7%
60%

O Entrenamiento
40% T O Manual
20%

0%

Figura 84. ;Como se capacita?

EL 67% de los encuestados afirma que se da induccion y € 33% manud. Lo que permite

concluir que sempre se cgpacitaad empleado
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Variable: Manualf

Cuadro 101. ;Tiene manual de funciones?

Existe Manual de %
Funciones
Si 67
No 33

Existe Manual de Funciones

80% B0
60% ] Osi
40% 3R0 ENo

20% 1
0%

Figura 85. ¢Tiene manual de funciones?

El 67% de los jefes de Recursos Humanos afirma que existen Manuaes de funciones, 1o

que reflgja organizacion en las empresas de la Region.

Disponibilidad dd manual

Variable Dondesta

De tener manud de funciones, se pregunta donde esta? La respuesta en las empresas que

poseen este manud fue: Esta disponible paralos empleados

Variable Manuproc

Cuadro 102. ¢;Tiene laempresa manual de procedimientos?

Existe Manual de %
Procedimientos
Si 67
No 33
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Existencia M%ngjal Procedimientos
7

80% 1

60%

40%

Osi
l No

Figura 86. ¢Tiene laempresa manual de procedimientos?

20%

0%

Ladistribucién de respuesta de esta pregunta es coherente total mente con la anterior.

Disponibilidad del manual de procedimientos

Variable Dondestap

L as personas que respondieron que existe afirman que esta disponible parad empleado.

Vaiadle polca

Cuadro 103. ;Quetan clarastiene las politicas laborales de la empresa.?

Claridad en las paliticasde | %
la empresa

Muy claras 67

Claras 33
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Claridad en las Politicas de la Empresa
O Muy claras
W Claras

67%

Figura 87. ;Que tan claras tiene las politicas laborales de la empresa?.

De todas maneras las paliticas son claras ya que entre muy claras (67%) y claras (33%) esta
el 100%.

Variable Cominter

Cuadro 104. Comunicacién interna

Comunicacion Interna %
Catdera 67%
Memorando 33%

Medios de Comunicacion Formal
@ Carteleras

W Memorando

Figura 88. Comunicacion interna

Se dieron otro tipo de respuestas como comunicacion persona o por volantes, los cuales no

se incluyen, dado que su porcentgje de participacion no es muy representativo.
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Vaiable Vdemp

Cuadro 105. Valores empleados

Valores %
Puntudidad 33
Efidenda 33
Pertenencia 33

Valores dentro de la empresa

O Puntualidad

M Eficiencia

O Pertenencia

Figura 89. Valores empleados

Las tres opciones muestran € mismo grado de participacion en la encuesta redizada

Ambiente laboral
Vaiable amblab

El 100% de los encuestados responde que es agradable.

Vaidde tvincula



Cuadro 106. Vinculacién tipo de contrato

Tipo de Vinculacion %

Indefinido 33

Hjo 33

No sabe /No responde 33

Tipo de Vinculacion del Personal

O Indefinido
| Fijo
O No sabe

Figura 90.Vinculacion tipo de contrato
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Es muy dto € porcentgje de no sabe o responde, por lo tanto la cifra de vinculacion por

contratos indefinidos y a término fijo no es muy concreta.

Vaiable rotemp

Cuadro 107.Rotaciéon de empleados

Rotacion del Per sonal %

Baa 67%

Media 33%




Rotacién del Personal

80% m

60%

40%

20%

0%

O Baja
O Media

Figura 91. Rotacién de empleados
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Muestra esto que la rotacion de persond es bga (67%), 0 que se traduce en estabilidad

laboral y positivismo paralos empleados.

Variable defincsa

Cuadro 108. Definicién de incrementos salariales

Definicion deincremento salarial %
Ley 33
Pacto Colectivo 33
No sabe /No responde 33
Base para Incremento Salarial
40% -
30% - OLey
@ Pacto Col.
20% - H No sabe

10% A

0%

Figura 92. Definicion deincrementos salariales
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El dto porcentgje de no sabe no responde, no permite una identificacion muy red delos
parametros de definicion de incremento salarid.

Variable: autorh

Cuadro 109. Autonomia de recursos humanos

Autonomia de Recur sos humanos %
Alta 33
Media 33
No sabe /No responde 33

Autonomia del Departamento de R.H.

40%

OAlta
30%1 E Media
20% B No sabe

10%
0%-

Figura 93. Autonomia de recur sos humanos

El Departamento de Recursos Human es un gpoyo ala Gerencia.

5.3. TABULACION PARA RISARALDA

5.3.1. Formulario Empleados E-1

Aplicadas las encuestas alos empleados del Risaralda, se obtuvo:

vaiable Beneemp



Cuadro 110. Beneficio empresa - empleado

RESPUESTA | PORCENTAJ
E

Muy buenos 28%

Buenos 66%

Regular 5%

Nr 1%

Beneficio de Empleados

g0%
B0 1
40% 1
20% 1

0%

Figura 94. Beneficio empresa - empleado

Los empleados encuestados consideran que los beneficios de la empresa son
entre buenos (66%) y muy buenos (28%); sumados estos dos resultados da el
94%, lo que refleja satisfaccion.

Variable: Nivelint

Cuadro 111. Nivel deintegracion

RESPUESTA | PORCENTAJ
Alto 28% :
Medio 10%
Bao 59%
No conozco 1%
No responde 1%




Hivel de Integracion en el Sitio de Trabajo

1%
1

O alto

H hajo
O medic
on.c

| nr

29% ' 10%

Figura 95. Nivel de integracion
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El nivd de integracion de las empresas Risarddenses es bgjo, esto lo afirma d 59% de los

encuestados, € 28% |lo considera bueno.

Variable : Promempl

Cuadro 112. Promocion de los empleados

RESPUESTA | PORCENTAJ

E
Si 76%
No 23%
No Sabe 1%

Promocién de Empleados

Pl

msi
.no
|:|nr

Figura 96. Promocion delos empleados
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El 76% de los encuestados afirma que los empleados son promovidos, esto contrasta con €

nivel de integracion de la pregunta anterior que es muy bgo.

Variable Paraavd

Cuadro 113. Par ametros de evaluacion

| dentificador Parametro %

1 .

Aprendizaje 1%
2

Cdlidad 5%
3

Colaboracién 4%
4

Desempefio 1%
5 o

Disciplina 1%
6

Eficiencia 30%
7

Puntualidad 20%
8

Logros 1%
9

Nr 25%
10 .

Productividad 6%
11

Respeto 1%

Los principdes parametros para la evauacion son: Eficiencia (30%), puntudidad (20%); es
preocupante que un 25% no sepa como se evalUa su trabgo.

variable: objperemp

Cuadro 114. Objetivos personales ver sus empresariales

RESPUESTA | PORCENTAJ

E
Parcialmente 46%
Totalmente 4%
No responde 6%
Muy poco 3%




No sabe 3%

Nada 1%

Objetivos Personales con la Empresa

50% 1458 o

40% - |

30% 4

20% -

10% - S o

0% - : |_| : —i : = e —
par tot nr MLy ns nada

Figura 97. Objetivos personales versus empresariales

El 88% de |os encuestados afirma que sus objetivos encgjan o parciamente (46%) o
totalmente (42%); siendo d resultado preocupante, ya que se esperaria que mucho mas de

lamitad afirmaran que sus objetivos encgan totamente.

Variable: tipocomuni

Cuadro 115. Tipo de comunicacion.

Respuesta Por centaje

Si 89%

No 8%

Nr 4%

Existencia de Comunicacion en el
Trahajo
g 4%
=i
Hno
aonr
S99

Figura 98. Tipo de comunicacion

135



136

El 8% de los encuestados afirma que s existen medios de comunicacion en su a@ea de
trabgo; entre los que se nombran principdmente aquellos de forma verba y persondizada
como reuniones'y didogo, siguiendo en su orden memorandosy carteleras.

Vaiable comuinfo

Cuadro 116. Comunicaciéon informal

RESPUESTA | PORCENTAJ

E
Mucho 43%
Poco 49%
Nada 5%
Nr %

Impacto de la Comunicacion Informal

0%
40%
30%
20%
10% A
0% 4

SUNT

Mucho Poco Madda M

Figura 99. Comunicacién informal

Lacomunicacion informa se da poco en las empresas dd Risaralda segin un 49% de losen
cuestados y mucho un 43%. Esto se muestra coherente por € bgjo nivel de integracion
exigente en los empleados.

Variable essubid

Cuadro 117. ¢Essubsidiaria esta empresa?

Si 19%

No 57%
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no sabe 20%

No Responde 4%

Sabe silaempresaes
Subsidiaria de Otra

S0 4% 19% B =i
Hno
Ons

57% onr

Figura 100. ¢Es subsidiaria esta empresa?
Las empresas del Risaralda seglin resultados, no son subsidiarias de otras en su mayoria, asi
lo demuestra  57% de las respuestas, mentras que un 19% s lo son. Se puede orientar €
desconocimiento (29%) como de no o son. Lo anterior permite mostrar que en generd las
empresas son autéctonas de laregion.

Variable otrascia

Cuadro 118. ;Tienen otras compafiias los duefios?

Si 52%
No 19%
No sabe 28%
No Responde 1%
Sabe i los duefios de la Empresa

Tienen Otras Conpafiias
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Figura 101. ;Tienen otras compafiias los duefios?

Egte andiss muestra que un 52% de los encuestados afirman conocer que los duefios de la
empresa S tienen otras compafiias, mientras que un 28% afirman no sdber y un 19%
afirman no tener conocimiento a respecto. El dto porcentgie de no sabe no responde, no
permite una medicion exacta de esta variable.

Variable desaempr.
Cuadro 119. Percepcion desarrollo empresa
Creciendo 7%
Decreciendo 2%
Estancada 14%
no responde 1%
no sabe 2%

Estado de la compaiiia

80%
Fir
B0%
40%
20% 4% 1 1% 4%
0% '
crecienda estancada no sabe

Figura 102. Percepcion desarrollo empresa

Es de notar que la gran mayoria de los empleados, un 77%, percibe que su empresa eta
creciendo y un 14% afirma que et estable. Como decreciendo la percibe € 4%. Esto
muestra positivismo en los empleados Risaral denses.

Vaiable misvo
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Cuadro 120.;Tienemisién —vision?

S 91%

No 9%

Tiene la Empresa Misidon y Vision

100%

0%

0%

Figura 103. ;Tienemisién —vision?

El 91% de las empresas cuentan con Misén y Vison, d 9% dfirma lo contrario; indica

esto que se estén gplicando procesos administrativos.

Vaiadle: patimiso

Cuadro 121.Participacion en la creacion demision —vision

S 30%
no 67%
no sabe 3%

Participacion en la creacion de la
Misidn y la vision

i

Os=i

Hno

O Mo Responde

Figura 104. Participacion en la creacion de misién - vision
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Un dto porcentgje de los qerarios entrevistados no participd en la creacion de la mison y
la visén de la empresa (67%), d 30% participa en la creacidn de estas. Se le puede sumar
d 3% que dirma no ssber d 67%, pues este desconocimiento implica no participacion
también.

Para corroborar 1o anterior, se hace un cruce entre & conocimiento que tiene sobre la
exigencia de la misén y la vison de la empresa y 9 participa 0 no en edta creacion. Lo

encontrado fue lo Sguiente:

Cuadro 122. Cruce entre & conocimiento que tiene sobre la existencia de la misién y la
visién delaempresay s participa 0 no en esta creacion

No (Participa) S (participa) No responde
No (existe) 7.59% 1.27% 0%
Si (Existe) 59.49% 29.11% 2.53%
Total 67.09% 30.38% 2.53%

De los empleados que afirman conocer la exigencia de la mison y vison en la empresa, €
67.09%, més de la mitad afirman no haber participado en la creacion de etay € 30.38%
afirma conocer la mison y la visén y que de hecho participaron de esta. En otras paldbras,

laempresale etdimponiendo lamisény lavision d empleado Risaradense.

Varigble: propone

Cuadro 123. ¢Ha presentado propuestas a la empresa?

Si 56%

No 43%

No Responde 1%
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Ha presentado propuestas de
mejoramiento a la empresa

1%

43% st
Eno
6% 0O Mo Responde

Figura 105. ¢Ha presentado propuestas a la empresa?

Se puede pensar que d nivel de propuestas que s hace a la empresa permite cierta
participacion de los empleados dentro de esta, € 56% de los encuestados afirman haber
presentado propuestas a la empresa y un 43% no, que se puede incrementar al 44% S e le

adicionad porcentgje de no respuesta.

Variable Secuenta

Cuadro 124. ;Se han tenido en cuenta las propuestas?

Siempre 8%
Algunas 37%
Nunca 19%
Varias 14%
No responden 23%
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De presentar propuestas son tenidas en
cuenta

40% 3
35%
30%
25% 230
20% 19%
15% 4 14%
10% 4
5%
0%

8%

siempre ﬁ

nunca

=}
respanden

Figura 106. ¢Se han tenido en cuenta las propuestas?

Aungque es muy alto € porcentgje de personas que no sabe 0 no responde a esta pregunta,
dentro de los que lo hacen d 37% afirma que algunas veces sus propuestas son tenidas en
cuenta, mientras que un 8% afirma que sempre es tenido en cuenta y un 14% dafirma que

varias veces, esto es gproximadamente la mitad de los encuestados (59%), mostrandose
coherente con la pregunta anterior.

Variable: Capacita

Cuadro 125. ;Cdmo lo capacitaron?

Entrenamiento 41%)
Induccioén 30%
Manual 10%
Varias %
Nunca 5%
No responde 5%

Explicacion de la funcion

45 1=
402 4
305
3024
26 4
202 4 |
162 4
10 4

A%

0

Induccidn
Mlanual
Warias
Munica

Mo responde

Entrenamiento
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Figura 107. ;Cémo lo capacitaron?

Segln los empleados del Risaralda, la explicacion a la labor que debe desempefiar se da
bésicamente por entrenamiento (41%) 6 induccion (30%), lo que conforma € 71% de las
opciones. d 10% de los encuestados afirma o que no conocen o0 que no le dieron ningln
entrenamiento. Tomando aquellos que afirman que usan varios medios, puede llegar d 90%
€l persond que es capacitado con aguna técnica.

Variable Nivcep
Cuadro 126. Nivel de capacitacion
Bueno 2%
Regular 20%
Mdo %
Ns/nr 5%

Calidad de la Capacitaciéon
3%, 5%

0 Bueno
H Regular
0O halo
OM.= My

2%

Figura 108. Nivel de capacitacion

Segln se puede gpreciar, € nivel de capacitacion en las empresas estd catalogado como
bueno (72%) y regular (20%) abarcando d 92%, sSn embargo, se cree que € nive de

capacitacion es bueno s se compara con € resultado de las preguntas anteriores.
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Vaiadle: Prcient
Cuadro 127. ¢(Esprimero d cliente?
Si 91%
no 1%
N.S/N.r 8%

Enfoque hacia el cliente

B

= B
B hio
OM=s fMr

1%

Figura 109. ¢Esprimero € cliente?

Las empresas dd Risardda, seglin sus empleados S tienen enfoque hacia d diente. As lo
afirmad 91% de los encuestados.

Variable: reclabor
Cuadro 128. ¢Esreconocida su labor ?
Si 72%
No 11%
No sabe 15%
No Responde 1%

Siente que su labor es
reconocida

1%

15%
T
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Figura 110. ¢Esreconocida su labor ?

Hay un vador muy representativo en € i reconocimiento por parte de la empresa de la labor
que desempefian los empleados, ya que d 72% lo dirma Esto puede ser un factor
motivante paralaparticipacion y € buen rendimiento dd trabgjador.

Variable horaest
Cuadro 129. Horarios estrictos
muy 2%
flexible 24%,
poco 4%

Que tan estrictos son los horarios

Figura11l. Horarios estrictos
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Los empleados dd Risaralda consderan muy estricto su horario de trabgjo (72%) y solo €
28% lo consderao flexible o poco edtricto.

Variable: Vdores

Cuadro 130. Valores en comparier os

Amabilidad 1%
Colaboracion 10%
Comparierismo 32%
Confianza 1%
Cooperacion 1%
Dedicacion 1%
Educacion 1%
Egoismo 3%
Envidia 5%
Hipocresia 1%
Honestidad 1%
Honradez 1%
individualidad 1%
Integral 1%
Intriga 1%
Ledtad 1%
mediocridad 1%
no solidaridad 1%
positivismo 3%
puntualidad 1%
respeto 6%
responsabilidad 1%
sinceridad 1%

La Flosofia Empresarid y la cultura organizacional, son percibidas por los trabgadores a

través de los valores.

Los vaores que méas s resdtan en los empleados dd Risardda son: EI compafierismo
(32%), la colaboracion (10%), seguidos por € respeto (6%). Entre los antivalores, los que
més sobresden son la envidia (5%) y € egoismo (3%). ESto se muestra en contrgposicion

con labgarespuestad nivel de integracion existentes en las empresas Risaral denses.

Variable: coloremp:



azul 23%
verde 20%|
No responde 20%
blanco 10%
Rosado 8%
negro A%
gris 4%
café 3%)|
amarillo 3%
abano 3%
rojo 1%
dorado 1%
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Cuadro 131. Color dela empresa

Con respecto a la percepcion de la empresa por medio de colores, 1o que se busca es,

utilizando la cromotergpia como base, tratar de descubrir que percepcidn inconsciente se

tiene de la empresa, mas adelante, se preguntara a cerca de la percepcion del lugar de

trabgjo.

Priman d Azul (23%), d verde (20%), @ blanco (10%) y d rosado con (8%) estos colores

son dtamente posgitivos, contrario a 1os negros, grises y en generd oscuros. El azul denota

cdma, d verde naturdezay € blanco paz, esperanzay limpieza de ambiente.

beige

1%

café

1%

claro

1%

negro

1%

opaco

1%

rojo

1%

rosado

1%

trasparente

1%

gris

4%

amarillo

6%

Verde

14%)

blanco

16%|

Variable colortra

Cuadro 132. Color dd trabajo
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| azul | 19%|

Se destacan € azul con d 19%, d blanco con @ 16% y verde con € 14%, los colores
identificados son dtamente positivos y concuerdan con las respuestas dadas a la pregunta

anterior.
Variable Sduocup
Cuadro 133. Planes de salud ocupacional
Valor Por centaje
Si 92%
No 6%
No responde 1%

Existencia de planes de saludo ocupacional

i)
=
c
]
[
i
L]

Existencia De Planes De Salud Ocupacional

Figura 112. Planes de salud ocupacional

En d 96% de las empresas dd Risaxrdda, sus empleados afirman que existen planes de

sdud ocupaciond.

Vaiable manmag

Cuadro 134. Capacitacion maneg o maquinaria

S | 85%

No | 13%
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Ns. | 3%

Adecuada Capacitacion Para Manejo De
Maquinaria

k]
=
[
[u]
[
]
1]
[
o
=

Figura 113. Capacitacion mane o maquinaria
Es coherente la respuesta con la de la pregunta anterior, ya que aparte de la existencia de
planes de sdud ocupaciond, también exigen planes y manudes paa € mango de

maquinas, 1o que permite reducir d nimero de accidentes laboraes

Vaidble Vdger
Cuadro 135.Valores gerente

VALOR PORCENTAJE
Apoyo 1%
Autoritario 1%
Bueno 1%
Chévere 1%
colaborador 1%
cordial 1%
culto 1%
escucha 1%
humano 1%
inteligente 1%
justo 1%
leal 1%
no confianza 1%
no lider 1%
no amigable 1%
responsable 1%
social 1%
cooperador 3%
malgenio 3%
no comunica 3%
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paternal 3%
preocupa 3%
relacionista 3%
respeto 3%
Temeperamn. 3%
No sabe 3%
Amable 1%
Positivo 1%
Honesto 6%
Lider 14%
Nr 28%
Apoyo 1%

Los anteriores son los valores que los empleados Risarddenses identifican en su gerente:
liderazgo (14%), Honestidad (6%), Sin ser estos porcentges relevantes. Lo complgo de
evauar d jefe se explica por la opcidn de no respuesta (28%).

Variable planean

Cuadro 136. Planeacion actividades

Si 86%
No 5%
No sabe 4%

No Responde |5%

Se planea en la toma de Decisiones

100%
80%
60%
40% 1
20%

0% -

86%

&

No sabe

Figura 114. Planeacion actividades
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Hay un muy ato porcentge de respuesta afirmativa, |0 que amerita decir que en la empresa

Risaraldense, se planean las actividades en cada érea de trabgjo.

Vaiable Conmedi

Cuadro 137. ;Saben como lo miden?

Si 70%

No 11%

No Sabe 18%

No Responde | 1%

Conocimiento de Parametros de Medicion

100% /_ ; OMo Responde
a0% b3

OMo =abe
G0% - Mo
40% - @osi
20% -
0%

Figura 115. ¢Saben como lo miden?

Esto es coherente con la respuesta anterior y muestra  un muy buen grado de desarrollo

dentro de laempresa.

Variable: Conobjcon

Cuadro 138. Conoce obj etivos concr etos

Valores | Porcentaje

Si 89%




No

9%

No Responde | 3%

Conocimiento de Objetivos

Oz

B no

onr

g9%

Figura 116.Conoce obj etivos concr etos
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Lo anterior permite deducir que un ato porcentge de los empleados de las empresas de

Risxdda 9 conocen con anterioridad los objetivos que deben acanzar dentro de sus

labores (89%), esto gracias a una buena planeacion, se observa coherencia con las

respuestas a las preguntas anteriores.

Vaiable Clarprio

Cuadro 139. ¢Hasido claro € jefeen darlelas prioridades?

Valor %
S 93.67%
No 3.8%
Ns/ Nr 2.53%
Claridad En las Prioridades
100.00%
20.00%
B0.00% @ Claridad En las
40.00% Prioridades
20.00%
0.00% !!
Si Mo M=
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Figura 117 ¢Hasdoclaro € jefeen darlelas prioridades?
Las respuestas Sguen sendo coherentes, pues d haber claridad en las prioridades hacia los
empleados, es porque estos Ultimos conocen la planeacion de su trabgo y tienen claro €
objetivo que se pretende.

Variable: cendisc

Cuadro 140. ;Centra discuson?

Laborales 89%
Personales 4%
No responde 5%
No sabe 3%

Discugiones en el drea de trabajo Centrada en..

@U‘“

OLaborales
B Perzonales
O Mo responde

OMa zahe

Figura 118. ¢;Centra discusén?
El 89% de las discusones s centra en asuntos meramente labordes y  un 4% en
persondes, esto indica responsabilidad en los empleados Risarddenses y concentracion en
asuntos laborales.

Vaiable llevasol

Cuadro 141.Llevan soluciones

S 7%
No 13%
No responde 3%




[ No sabe

8% |

Lleva Soluciones ante el Jefe?

=Si

H Mo

OMo Hesponde
O Mo Sabe

7%

Figura 119. Se L levan soluciones
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Con respecto a 9 e llevan soluciones d jefe, la respuesta es. € 77% afirman que |o hacen

y un 13% afirman lo contrario. ESto indica que existe @mpromiso de los trabgjadores para

buscar un mejoramiento de laempresa.

Vaiadle Anticipa
Cuadro 142. ;Se decide anticipadamente?
S 39%
No 4%
No responde 3%
No sabe 18%

Se Anticipan ante las Stuaciones

18%

o Si

M Mo

O Mo responde
0O Mo =abe




155

Figura 120. ¢Se decide anticipadamente?

En esta pregunta se puede plantear un “empate técnico”, d cua se resueve basandonos
sobre la planeacion de los resultados. Sin embargo € no tener planeacidn es considerado

critico parala empresa.

5.3.2. Formulario Para Gerentes G-1

Resultados de las encuestas aplicadas alos Gerentes del Risardda
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Variable: crececom

Cuadro 143. (Crece la compafia?

Valores %
Crece 75 %
Estancada 25%

La Compaifiia para Usted esta . ..
23%

N
B Eztancads

9%

Figura 121 ¢Crece la compafia?

Aunque d 75% opina que edtd creciendo, es representativo @ porcentge de  los
encuestados que considera que esta estancada (25%).

Vaiaddle Sdifin

Cuadro 144. Solidez financiera

Solidez Financiera %
Si 67%
No 11%
No Responde 22%
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Ho Responde |

Ho

Figura 122. Solidez financiera

Los Gerentes de las empresas del Risardda, perciben que las empresss S estén Solidas
financieramente, aunque hay un ato porcentagje de no respuesta (22%).

Variable: prespro

Cuadro 145. Presentan propuestas |os empleados

Valores Por centaje

Si 89%

No Responde | 11%

Presentan propuestas los empleados
100%

. I
0%

=i Mo Responde

Figura 123. Presentan propuestas los empleados

Los gerentes afirman que sus empleados S les presentan propuestas (89%esto s muestra

coherente con |o planteado en @ cuestionario paraempleadosen d mismo item.



Cuadro 146. Propuestas tenidas en cuenta

Vaiadle tencuepro

Son tenidas en cuenta %
Propuestas
Algunas Veces 56%
Varias Veces 11%
Sempre 22%
No Responde 11%

BO0%%
40%
ED%

é@’

Que tan frecuente son tenidas en cuenta las
propuestas presentadas

%JJ

%@QP

Figura 124. Propuestas tenidas en cuenta
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En términos generdes las propuestas presentadas por los empleados son tenidas en cuenta,

yaque € 89% asi |0 confirmay ninguno responde no.

Vaiable enfclte

Cuadro 147. Enfoque al cliente

Tiene enfoque al cliente

por centaje

Si

78%

No

11%

No Responde

11%
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Tiene Su empresa Enfoque al Cliente

Si Mo Mo Responde

Figura 125. Enfoque al cliente

Segln resultados de las encuestas iedizadas a los Gerentes, las empresas S tienen enfoque

desarvicio d dliente.

Vaidble estger

Cuadro 148. Proceso administrativo

Tiene Proceso de Cambio | Porcentaje

S 8%

No Sabe 11%

Existe Proceso de Cambio Organizacional

i Mo =abe

Figura 126 Proceso administrativo
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Las empresas dd Risaralda segin sus gerentes se encuentran en aguin proceso de cambio
como Gerencia edtratégica, Cdidad Totd, etc. en un 89%, aunque es significativo € hecho
dequed 11% no sepa s seesta o no.

Variable: misvis.

Cuadro 149. Cuenta con misién - vision

TieneMision - Vision por centaje
Si 78%
No 11%
No Responde 11%

Cuenta su empresa con Mision-
Visién

Mo zabe 11%

Mo 11%

Figura 127 Cuenta con misién - vision

Lo que confirma que las empresas d contar con mison y Vison estén desarrollando
procesos de cambio en sus niveles administrativos.

Vaidble enfmisvis

Cuadro 150. Se enfoca en alcanzar lamision - vison

Valores Por centaje
S 67%
No 22%
No Responde 11%




Mo Responde 11%

Mo 22%

Si

Enfoque hacia la Misién - Visién

B7%

Figura 128. Se enfoca en alcanzar la misién —vision

S se han enfocado las labores de laempresa hacialamison - Vision. Se debe tener en

cuenta que € 33% 0 ho sabe o afirma que no se trabgja para obtener lamisién o vison.

Cuadro 151. Como se evallia € talento humano

Vaiable conevd.

Conoce Sistema Evaluacion Por centaje
Si 89%
No Responde 11%

Mo Responde

S

Conocimiento de sistema
evaluacidn

=

Figura 129. Cémo se evalla € talento humano
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El 89% de los gerentes conoce los parametros de evaluacion de taento humano aplicados

en sus empresas. ESto demuestra organizacion.
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Variable: medproc

Cuadro 152. Medicién al proceso

Valores Por centaje
S 78%
No 11%
No Responde 11%

MMantenimiento orocesos de Cambio

Mo Responce

Mo

si |

Figura 130. Medicién al proceso

El resultado essmilar alapregunta sobre s setrabgja paralograr lamison / vision.

Vaiable rdadue

Cuadro 153. Relacion con duefios de la empresa

Relacion con € duefio %
Labord 56%
Amigad 11%
Confianza 11%
Familiar 11%
No Responde 11%
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Relacion con los Duefios

Mo Responde |2

Confianza |

Figura 131. Relacién con duefios dela empresa

Larelacion Gerente - Duefio(s) de la compafiia es labora, aunque se dan respuestas sobre la

exigencia de lazos familiares o de amistad.

Variable: Tomadec

Cuadro 154. Toma de decisiones

Toma de decisiones %
Autdbnomo 11%
Consulta 40%
Junta 33%
No Responde 11%

Proceso de toma de decisiones

Mo Responde

3%
Jurits

449
Consulta

Altdnama

Figura 132. Toma de decisones

El proceso de toma de decisones es muy poco autdnomo, pues entre consulta (44%) y
Junta (33%) se encuentra € 77% de los gerentes. Lo anterior indica que la gerencia toma
sus decisiones en forma consultiva, pues lajunta es también una forma de consulta

Vaiable comunica



Cuadro 155. Proceso de comunicacion con € personal

Comunicacion con Personal

%

Memorando 33%
Reunién 44%
Directamente 11%
Verbal 11%

Yerbal

directamente

Metnorando

Proceso de comunicacion

Figura 133. Proceso de comunicacion con € personal
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Bésicamente, d proceso de comunicacion entre la Gerencia y los empleados se da a nivel

de reuniones (44%) y de memorandos (33%).

Cuadro 156 Encaje de objetivos con la empresa

Total mente 56%
Parcialmente 33%
No Responde 11%

Variable: objperemp
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Objetivos Personales Vs Empresa

B0

O Tatalmerte
A% | @ Parcialmerte

O Mo Responde

20% A

0% -

Figura 134. Encaje de objetivos con la empresa

Se considera bgo este comportamiento, pues escasamente la mitad de los gerentes piensa

en sus objetivos S multdneamente con los de la empresa

5.3.3. Formulario Para Recur sos Humanos R-1

Los Jefes de Recursos Humanos respondieron asi alas encuestas redlizadas:

Varidble Integra

Cuadro 157. Nivel integracion empresa

Nivel delntegracion %
Alto 13%
Medio 50%
Bajo 38%

Nivel de Integracion

Medio

Bajo

Figura 135. Nivel integracion empresa
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Se encuentra que € departamento de Recursos Humanos percibe que € nivel de integracion
en la empresas Risarddenses es malo, pues entre medio (50%) y bagjo (38%) suman € 88%.

Eso es smilar a lo respondido por los empleados en su formulario. Es de notar que la
opcidn dto solo laresponde d 13%

Variable Promoemp

Cuadro 158. Promocion empleados.

Promovidos por %
Capacidad 13%
Rendimiento 50%
Logro 38%

Promocion de Empleados

0%
40%
30%
20% 17 o
10% Iy ] O Capacidad
D% - ...-::i..;::_ T (] REI’IdimiEI'ItD
o 2
2 E: B O Logro
5 E 2
> .= —
m =
Yo
®

Figura 136. Promocion empleados.

Desde Recursos Humanos se percibe que se promocionan los empleados por rendimiento
(50%) , logros (38%) y capacidades (13%); vaores que pueden agruparse como
rendimiento en generd.

Variable busreemp

Cuadro 159. Se busca reemplazo

Interno, luego externo 75%

Interno 25%
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Llenan Vacantes

Internofesterno

Interno

Figura 137. Se busca reemplazo

Lo que indica que € reemplazo se busca d interior de la empresa (75%) v S no se

encuentra se busca por fuera

Variable: crespuest

Cuadro 160. Creacion de puestos par a per sonas

S [13%

No | 88%

Creacion de Puestos por Beneficio Personal

100%

0%

Figura 138. Creacion de puestos para personas

En la mayoria de las empresas Risaraldenses no se crean puestos de tabgo para beneficio

persond (88%), aunque hay algunas que S 10 hacen (13%).



Vaiable: paraeva

Cuadro 161. Par ametr os evaluacion rendimiento

Par ametros Evaluar Rendimiento

%

Compromiso 13%
Desempefio 38%
Eficiencia 13%
Evaluacion 13%
Produccioén 13%
Ninguno 13%

Sobresde @ paametro Desempefio  (38%),

porcentgje.

Variable: comuinf

Cuadro 162.Comunicacién informal

Valor | Porcentaje

Mucho |63%

Poco 38%

Influencia de la Comunicacion Informal

O mucho

B poco

Figura 139. Comunicacion informal

Es notoria la comunicacion informd, los jefes de Recursos Humanos

existe en un 63% Yy que se da poco en un 38%.

168

los demés vdores participan en igud

identifican  que



Variable: Capacita

Cuadro 163. COmo se capacita

Explicacion funciones

%

Entrenamiento 63%
Induccion 13%
Manua 25%

Capacitacion en el Puesto

il
B0% ¢~

B0 %

40%

20%

0%
Entrenarmiento

Manual

Figura 140. COmo se capacita

Lavariable que mayor participacion tiene en la capacitacion de persona es entrenamiento

(63%). De todas Maneras los trabg adores siempre son capacitados de acuerdo ala

respuesta obtenida.

Vaiable Manudf

Cuadro 164.;Tiene manual de funciones?

Existe Manual de
Funciones

%

Si

63

No

38

169
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Posee su empresa Manual de Funciones

P

G0%
B0%%

40%
20%
0%

S Mo

Figura 141. ;Tiene manual de funciones?

Un dto porcentgje de los encuestados afirma que € manual de funciones existe.

Variable: Manuproc

Cuadro 165. ¢Tiene la empresa manual de procedimientos?

Existe Manual de %
Procedimientos
Si 75
No 25

Posee su empresa Manual de
procedimiento

100%

0%

0%

Figura 142. ;Tienela empresa manual de procedimientos?

Se puede decir que las empresass de Risardda tienen bien definidos sus funciones y
procedimientos.
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Vaiadle polca

Cuadro 166. ¢(Quetan clarastiene las politicas laborales de la empresa?

Claridad en las paliticasde | %
la empresa

Claras 25

Muy Claras 63

Poco Claras 13

Que tan Claras tiene las politicas de la
Empresa

g%
B0%
40%
20%

0%

Claraz Muy Claraz Pocao Claras

Figura 143. ¢;Quetan clarastiene las politicas laboralesde |la empresa?

El 88% de las empresas Risarddenses, seglin los jefes de Recursos Humanos, considera
gue las paliticas de la empresa estdn claramente definidas, la cud facilita € proceso de

planeacion y toma de decisiones.

Variable Cominter

Cuadro 167. Comunicacién interna

Comunicacion Interna %
Altavoz 25%
Periodico 38%
Carteleras 25%
Memorando 13%




Medio de comunicacidén Interna

40%

30%
20%
10%

0%
Altavoz

Careleras

Figura 144. Comunicacion interna
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Bésicamente es etrita, ya que sobresden periddico, catelera y memorandos, sumando esto

un 76%, también es representativa por atavoz (25%).

Variable: Valemp

Cuadro 168. Valores empleados

Valores

%

Caidad Humana

13%

Comparierismo

13%

Compromiso

5%

Honradez

13%

Interés

13%

Respeto

13%

No Responde

13%

Se destaca el compromiso como € vaor més relevante en las empresas dd Risardda.

Vaiable amblab

Cuadro 169. Ambiente laboral

Ambiente %
Agradable 75%
Poco Agradable 25%
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Ambiente laboral en la empresa
G Ta%
E0%
40% o
209%
0% T
Aogradable Poco Agradakle

Figura 145. Ambiente laboral

Aungue € ambiente labora en las empresass dd Risaxdda es agradable (75%) en su
mayoria, es importante resatar que d 25% responde que es poco agradable, a pesar del
COMPromisos que estos departamentos perciben.

Salud ocupacional

Variable sdocup

Con respecto a s la empresa cuenta con planes de sadud ocupaciond, se encuentra que d

100% de los encuestados en Risaralda, afirman que s cuenta con estos planes.

Vaidble tvincula

Cuadro 170. Vinculacién tipo de contrato

Tipo de Vinculacion %
Indefinido 50%
Fijo6y 12 meses 25%
Fijo 3 meses 13%
No sabe 13%




Tipo de vinculacion de los empleados
BL

B o

Figura 146. Vinculacion tipo de contrato
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S la estabilidad la da € tipo de contrato, se puede decir que esta existe, pues los contratos
son entre indefinidos (50%) y 6 y 12 meses (25%) d 75% e inferiores a 6 meses sdlo €

25%.

Vaiable rotemp

Cuadro 171. Rotacion de empleados

Rotacion del Per sonal

%

Media

63%

Bga

38%

Rotacién de Empleados

a0% 17
0%
40%
20%

0%

@9&@ 6&?

Figura 147. Rotacion de empleados

Una rotaciéon media es un vaor importante para la estabilidad del trabgjador y este es €

valor mas representativo.
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Variable: defincsal

Cuadro 172. Definicién incrementos salariales

Base deincremento salarial %
Cargo 13%
Convencion 38%
Gobierno 25%
Logro 13%
No Responde 13%

Incremento Salarial

40% 17

Figura 148. Definicion incrementos salariales
Se da basicamente por convencion (38%) sugiriendo esto la existencia de sindicatos, sn
embargo es importante resdtar que los incrementos fijados por € Gobierno naciond tienen
una participacion importante en estas decisiones (25%).

Variable autorh

Cuadro 173. Autonomia de recursos humanos

Autonomia de Recur sos humanos %
Media 63%
Alta 25%
Baa 13%
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Autonomia de Recursos
Humanos

Figura 149. Autonomia de recur sos humanos

El &ea de Recursos humanos muestra cierta independencia, aunque es claro que es un

departamento de apoyo alafuncidn gerencid.
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6. INTERPRETACION COMPARATIVA DE LOSRESULTADOS

Los beneficios otorgados por las empresas a los trabgadores en los departamentos del
Vigo Cddas son condderados en cada uno de elos entre buenos y muy buenos, sin
embargo d nivel de integracion de los empleados es diferente en cada region , sendo mas
integrados los empleados del Quindio y Cadas que los del  departamento ddl Risardda. La
anterior respuesta ayuda a confirmar una de las hipGtesis planteadas con respecto a la
diferenciaen la percepcion dd sitio de trabgo por 1os empleados de | os tres departamentos.

La promocién de empleados es muy smilar en los departamentos de Quindio y Risardda,
donde se reflga una dta promocion de estos, mientras en € departamento de Cadas la
mitad afirma que hay promocién a empleado. Con estas respuestas se puede comenzar a
dar confirmacion a la hipétesis planteada en cuanto a que la administracion en las empresas
Caddenses es mucho mas cerada que en los departamentos de Quindio y Risarada,

teniendo mas opciones un empleado de progresar en estos dos departamentos.

Mirando ahora los parametros evauativos que siguen las empresas, segun la distribucion en
los tres departamentos sobresden aquellos parametros que tiene que ver con rendimiento,
sendo mas macado esto en d depatamento dd Risardda que en los otros dos,
permitiendo mostrar un estilo adminigtrativo diferente.

Para medir é grado de compromiso de los empleados para con la empresa se evdla la
concordancia que tienen los objetivos personales con los del stio de trabgjo, encontrandose
mayor concordancia en los empleados de Cadas y Quindio respectivamente y una bga
concordancia en € departamento de Risardda. Pareciera explicarse esto por la composicion
de la poblacion de cada departamento, pues segin e presente estudio y  bibliografia
consultada la poblacion de Risarada esta conformada por una mayor variedad culturd que

ladelosotrosdos departamentos.

En cuanto a las comunicaciones en las empresas de bs tres departamentos, se encontrd que
eda s da principdmente por medios escritos, Sn embargo la comunicacion informa es
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muchismo mas marcada en € Depatamento dd Quindio que en los otros dos. Esto

muestra que existe un mayor grado de informdidad en laregion Quindiana

La composicion de las empresas es bien diferente en los tres depatamentos, ya que
mientras en Cadas, sn llegar a ser la mitad, muchas compafiias son subsidiarias de otras,
en Risardda y Quindio no es tan marcada esta tendencia; hay mas pujanza en € empresario
cadense, pues este ha participado en la creacion de un mayor numero de compaiias que los
empresarios de los otros dos departamentos, esta tendencia es mas bga en los empresarios
dd Quindio, ayudando lo anterior a corroborar la hipotess que afirma que los

departamentos tienen un desarrollo diferente.

Los empleados de Caddas y Quindio son muchismo mas postivos con respecto d

desarrollo de sus compariias que los empleados del Risaralda.

Con respecto a la existencia ce procesos administrativos en marcha las empresas de los tres
departamentos cuentan con dlos, Sn embargo se muestra mayor participacion de los
empleados en la creacion de estos procesos en € departamento del Quindio , siguiendo en

su orden Risaralday Caldas.

En cuanto a propuestas sobre mejoramiento del sitio de trabgo los tres departamentos estan
relaivamente estables. Se encuentra una mayor digpersion en cuanto a S son tenidas 0 no
en cuenta estas propuestas, sendo € mas bgo Cadas y € mas dto Risaradda. Esto se puede
explicar a la luz de la presente investigacion en € hecho de que en € depatamento de
Cddas son mas cerrados a la participacion externa que en los otros dos departamentos,

pudiéndose explicar por d mismo origen de sus pobladores.

En cuanto a proceso de capacitacion se da con mayor intensdad en las empresas

Quindianas y Risarddenses que en las Cadenses.
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Con respecto a 9 para la empresa d trabgador percibe que es primero d cliente, en d
departamento de Cadas no se pudo obtener una interpretacion a esta variable por su no

respuesta, Sn embargo las empresas de Quindio y Risaralda g tienen este enfoque.

El reconocimiento por parte de la empresa a la labor desarrollada por sus empleados es
muchismo mas dto en d Quindio que en los otros dos departamentos, sSn embargo es
mucho mas dto en Risarada que en Cadas. Mirando lo edtricto que es  horario labord:
en Cddas es poco, mientras que en Risxdda es muy edricto. Estas dos variables
nuevamente muesran unas tendencias adminidrativas dismiles  entre los  tres

departamentos.

Buscando vaores que los mismos empleados identifican entre sus compafieros, € que més
sobresde es d compafierismo, sendo este muchismo mas dto en d Quindio que en los
deméds, Sh embargo es de anotar que en € departamento ddl Risardda los empleados

identificaron antivaores en sus compafieros, mientras que en los otros dos no.

Preguntando acerca de la percepcion dd stio de trabgo por los colores se encuentra que en
los departamentos de Quindio y Caddas sobresde € verde y en @ depatamento de
Risaradda € azul, explicando eo a la luz de la interpretacion de los colores que €
depatamento del  Quindio se identifica muchismo mas con la naturdeza que €
departamento de Caldas, quien lo hace en menor proporcion. El departamento del Risaralda

se enfocameas haciae azul evocando lacamay latranquilidad de sus gentes.

El dtio de trabgo es identificado por los empleados en forma diferente en los tres
departamentos, en Cddas sobresde @ blanco que dgnifica paz, en Quindio nuevamente d
verde y en Risardda nuevamente € azul. Lo anterior dga esbozar comparativamente y
segun las vaiables anteriormente andizadas que hay mayor correspondencia entre los

departamento de Quindio y Cadas que con su homdlogo del Risarada.

Entre los tres departamentos se percibe por parte de los empleados la exisencia de planes
de sdud ocupaciond; sin embargo es muy dispar cuando se habla de la capacitacion para €
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mango de maquinaria ya que en Cadas es muy bgo & porcentgje, contrario a lo que ocurre

en |os otros dos departamentos.

Indagando acerca de los valores que se identifican en los gerentes, @ vaor que sobresde es
diferente para cada departamento: En Cadas la honradez, en Quindio € Respeto y en
Risarddad liderazgo.

Haciendo un andiss més profundo a los parafos anteriores, se puede dfirmar que la
administracion de las empresas cadenses es mas cerrada con respecto a los otros dos
departamentos; asi mismo se confirma b hiptesis de que d sitio de trabgo es percibido de
forma diferente por los empleados de las empresas de cada Departamento. Lo mismo se

puede observar con respecto alos valores identificados en los gerentes.

En cuanto a la planeacion, en las empresas de los tres departamentos se puede afirmar que
se planea para la toma de decisiones, pero indagando sobre S se conocen los parametros
con que son evaluados los empleados se encuentra que en las empresas Caldenses poco se
conoce, contrario a las Quindianas y Risarddenses. Sn embargo se muestra estabilidad en
cuanto a conocimiento de los objetivos de su puesto de trabgjo por parte de los empleados

de lastres regiones, como en la claridad de las prioridades.

Es homogénea también para los tres departamentos la apreciacion acerca de los motivos en
gue se centran las discusiones en d &ea de trabgo, igual ocurre con & pardmetro de llevar

soluciones alos jefes para los diferentes problemas que se presentan en las areas d trabgo.

S hay anticipacion ate los hechos se nota que en Cddas es ligeramente superior a
Quindio, pero muchisimo mas que en Risardda.

Comparando los formularios que se aplicaron para las gerencias en las diferentes empresas,
s encuentra lo sguiente mientras los gerentes de Cddas y Quindio, en su totaidad
perciben que la empresa esta creciendo, no ocurre esto con los gerentes Risaraldenses y hay



181

una mayor discrepancia en cuanto a la percepcion de la solidez financiera de las empresss,
ya que para Cadas todos la perciben financieramente sdlida y para € Quindio y Risxrada;
aungue £ muestra un mayor porcentge hacia la solidez financiera, exite también un

porcentaje que no lo percibe asi.

Indagando acerca de § los gerentes conocen que los empleados presenten agunas
propuestas a la gerencia; para la totaidad de los gerentes Quindianos la apreciacion es
afirmativa, Sn embargo para Caldas y Risardda aunque es muy dto € porcentge que lo
gue lo afirma, no se puede hablar de un totd conocimiento sobre la presentacion de

propuestas.

Unavez presentadas |as propuestas, si son tenidas en cuenta en | os tres departamentos.

Indagando con los Gerentes sobre s la empresa tiene un enfoque de servicio d cliente, s
encuentra que: En @ Quindio la totdidad lo confirma mientras que en Cadas y Risardda
no se da edta gpreciacion. Las empresas en Cadas y Quindio en su totalidad se encuentran
en procesos de cambio gerenciales, o que no ocurre en Risaralda, mostrando esto la misma
proporcion para las variables de conocimiento de la mison y la vison y d enfoque que

hacia estas setiene.

El conocimiento que se tiene con respecto d Sstema de evduacidon, es mas dto en
Risardda que en Cadas, y totd en € departamento del Quindio. Lo anterior muestra que €
conocimiento y la forma de adminisrar en las empresas dd vigo Cddas sgue sendo

dismil.

Andizando la relacion que se tiene entre @ gerente y los duefios de la empresa, se observa
gue en € departamento del Risardda esta es netamente laboral y de negocios, contrastando
con los otros dos departamentos, donde se aduce que la relacion se da especidmente por
amigad. Esto ayuda a confirmar la hipotesis que con respecto a la estructura gerencid 'y
adminigrativa se da en d presente proyecto, mostrando las diferencias existentes entre las
relaciones gerenciades de las empresas de |os tres departamentos.



182

La toma de decisones a nivel gerencid, aunque en los tres departamentos se da
generamente de manera consultiva, esta es mas marcada en d depatamento dd Risardda
que en Cddas y Quindio y € proceso de comunicacion con la gerencia predomina en

Risaraday Quindio en forma escritay en Cadas en forma persond.

Evauando € cuestionario que se gplica a Recursos Humanos se encuentra que: € nivel de
integracion en las empresas de Quindio y Cadas es razonablemente bueno, contrario a la
perspectiva que se tiene con respecto a las empresas dd Risaralda; ya que los Jefes de
Recursos Humanos de este departamento perciben un nivel de integracion bgo o medio

pero no alto.

El grado de promocion de los empleados en los tres departamentos  se da, basicamente, por
rendimiento afirma Recursos Humanos, mostrandose esto coherente a la respuesta dada por
los empleados en d respectivo cuestionario. Con respecto d reemplazo de vacantes se
encuentra que en Cadas y Quindio la tendencia es buscar primero d interior de la empresa
y luego en d mercado; mientras que en Risardda, aunque es dto € porcentge que afirma
lo anterior, no es contundente como en |os otros dos departamentos.

Indagando sobre la creacion de puestos para beneficio persond, los Jefes de Recursos
Humanos de Cddas y Quindio afirman que nunca se hace, contrario a los de Risaradda que

afirman que dgunas veces s 1o hacen o lo han hecho.

Con respecto a los pardmetros de evaluacion se mantiene la tendencia de evaduar con base

en d rendimiento en |os tres departamentos.

Sobre la influencia de la comunicacion informa aunque en Cddas y Risxrdda es superior a
lamitad, en Quindio latotalidad de |os encuestados efirmaexigey tiene dtainfluencia
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Indagando acerca de la capacitacion inicid que reciben los empleados d momento de
ingresar a la empresa, se encuentra que se da bascamente por entrenamiento y en un
porcentge muy sSmilar se habla sobre la exisencia de Manud de Funciones en los tres
departamentos, contrario a lo que ocurre con @ Manua de Procedimientos, en Cadas muy

pocas empresas cuenta lo poseen, no siendo asi en Quindio y Risaralda.

Preguntando acerca de la claridad en las politicas labordes de la empresa se encuentra

paridad en |os tres departamentos, donde la gran mayoria afirma tenerlas muy claras.

Haciendo un andiss sobre la comunicacion interna se encuentra que en la empresa
Cddense predomina la comunicacion por medio de memorandos, en la Quindiana por

medio de carteleras y en la Risaraldense por medio de dtavoz y periddicos.

Los vaores que Recursos Humanos mas identifican en sus empresas son: En Cadas caidad
humana, perseverancia y respeto. En Quindio puntudidad, €ficiencia y pertenencia y en
Risardda compromiso, compafierismo y cdidad humana El ambiente labord en la
empresa es evauado en Cadas y Quindio por la totdidad de los Jefes de Recursos
Humanos como muy bueno, no sendo asi en Risarada donde a pesar de que la mayoria

afirma que es muy bueno, existen los que dicen lo contrario.

Con respecto a los planes de salud ocupaciona en los tres departamento Recursos Humanos

confirma su existencia de estos.

Evauando € tipo de vinculacion de los empleados para con la empresa se encuentra que en
e depatamento dd Risardda predomina la exisencia de contratos a termino indefinido,
mientras que en los otros dos departamentos la tendencia es contraria. En contrgposicion a
lo dicho anteriormente, la rotacion de persond es mas dta en d departamento del Risaradda
gue en los otros dos departamentos. El incremento sdarid se da en los departamentos de
Cddas y Risardda por convenios o pactos colectivos y en € departamento del Quindio por
digpogciones gubernamentales.



184

Findmente la autonomia del area de Recursos Humanos es catdogada como media en  los
departamentos objeto de este estudio. Situacion explicable, dado que ésta es basicamente un

areade gpoyo alagestion de la Gerencia.
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7. PROSPECTIVA

7.1. EJECAFETERO Y SUSVENTAJASCOMPETITIVAS

En este capitulo se presentan las caracteridticas generdes de los departamentos que
conforman € Eje Cafetero, destacando su envidiable posicion en d trigngulo Bogota -
Meddlin - Cdi, uno de los ges futuros de desarrollo del pais, asi como sus numerosos

atractivos y oportunidades.

7.2. EL EJE CAFETERO REGION BISAGRA DEL PAIS

La regién conocida como € Eje Cafetero colombiano estd compuesta principamente por
los departamentos de Cadas, Quindio y Risardda. Manizaes es la capitd del departamento
de Cddas, Perara la capitd de Riszdda y Armenia la capitd dd departamento de
Quindio.

El depatamento del Risardda tiene en total 14 municipios. Su capita Pereira, junto con
Dosquebradas y Santa Rosa de Cabal, concentran la mayor activided industrid y comercid
del departamento. El departamento de Cadas cuenta con 23 municipios, entre los cuaes se
destacan Manizales, Chinchina y Villamaria como centros de la indudtria y € comercio.

Findmente, Quindio tiene 12 municipios.

El area de los tres departamentos es de 12.906 km2, que equivaden a 1.32% dd area tota
dd pais. 3.653 km2 corresponden a Risardda, 7.291 km2 a Cadas y 1.962 km2 &
Quindio.

Desde findes dd dglo pasado, las poblaciones de Cadas, Quindio y Risarada empezaron a
perfilarse como un verdadero ge de la produccidn cafetera del pais y motor del desarrollo

naciond. La region fue, a comienzos del siglo XX, uno de los méas importantes centros del
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pais en importacion y redistribucion de mercancias, herramientas agricolas y eementos de
fabricacion Europea. EI mismo grupo de comerciantes que promovié estas actividades seria

e que aflos més tarde impulsaria e desarrollo indugtrid en la zona.

El desarollo colombiano en los proximos 50 afios estara concentrado en tres ges
geogréficos. d de la Cogta Atlantica, € de la Margind de la Sdlva con paso a Pecifico por
e Eje Cafetero y € corredor Meddlin - Cdi, cuyo centro es € Eje Cafetero. Ad, € Eje
Cafetero actuara como "Region Bisagrd' por la que cruzardn corredores viades que se

convertiran en ges estratégicos del desarrollo econdmico del pais.

La region esa ubicada en la mitad dd ge industrid colombiano, denominado como €
"Triangulo de Oro", locdizado entre Cdi, Meddlin y Bogota, que cobija € 56% de la
poblaciéon del pais, @ 76% dd producto interno bruto, € 76% de la produccion
manufacturera, € 76% de la industria de la produccion, € 75% dd comercio y € 73% dé
sector sarvicios del pais. De ta forma, la region se mnvierte en un punto de encuentro para
los inversionistas, cuenta con ventgjas geoecondmicas comparativas y con un facil acceso a
la infraestructura de trangporte terrestre, agreo y maritimo y a la red energética naciond.
Edas condiciones le permiten una entrada privilegiada tanto a los mercados naciondes

como alos mercados internacionaes.

La regidn tiene gran variedad de climas y dturas, que oscilan entre los 1.000 y 5.000
metros sobre € nivel dd mar. Las condiciones diméicas favorecen la diversdad en €
aprovechamiento ddl uso dd sudlo, destacandose las actividades agropecuarias, agricolas y
agroindustrigles.

El Eje Cafetero cuenta con un ato potencid de recursos naturdes y la riqueza en especies
biolégicas y recursos hidricos de la regidon es sSgnificativa. Los tres departamentos hacen
parte del Parque Nacional Natura de los Nevados y se destaca también en la zona, la selva
tropical de Florencia, Caldas.
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Por dltimo vae la pena destacar las condiciones de orden publico, de cdidad de viday de

recurso humano dd Eje Cafetero, muy superiores alas del promedio naciondl.

7.3. PROSPECTIVA DE DESARROLLO DE LOS DEPARTAMENTOS DEL EJE
CAFETERO

Los depatamentos que conforman € ge cafetero (Cadas, Quindio y Risardda), se han
visto afectados negativamente a findes de dglo XX por diferentes Stuaciones, adgunas
naturales, otras de carécter econdmico y otras de indole Nacional. Lo anterior ha dado pié
para que se genere una "reaccion en cadena' en los tres departamentos, buscando cada uno
su desarrallo para € futuro, sustentandose en diferentes opciones, de acuerdo a sus ventgjas

compstitivasy comparativas.

7.4. EL EJE CAFETERO EN EL SIGLO XXI

Los lideres de los tres departamentos estan comprometidos en una campafia para crear
conciencia de la importancia del Eje Cafetero como region. Numerosos proyectos avanzan
bgo eda influenciay € trabgo conjunto que hacen entidades como € Crece de Manizdes,
e CIR de Risardda, la Fundacion para € Desarrollo del Quindio y las tres Camaras de

Comercio son muestra de este compromiso.

Laprioridad actua de laregidn es contar con un centro de inteligencia e investigacion
econdmicay socid, d cua puedan acudir los sectores privado y publico en blsgueda de

informacion regiona confiable.

Al mismo tiempo cada uno de los departamentos esta trabgando en la recuperacion del
tgido socid. mediante la capacitacion de la mano de obra y la blsgueda de oportunidades

de empleo para sus habitantes.
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7.4.1. Educacion, Cienciay Tecnologia

Teniendo en cuenta la importancia dd recurso humano para incrementar la competitividad
y € desarrollo de la region, se vienen impulsando los Centros de Desarrollo Tecnoldgico,
asi, Risarada cuenta con € Centro de Desarrollo Productivo del Papel, Cenpapel, & Centro
de Desarrdllo Productivo de la Confeccion, € Centro de Transferencia de Tecnologia en
Adminigtracion y Control de Procesos Industrides, € Centro de Desarrollo Tecnolégico de
la Sericultura, & Centro Internaciond de Agricultura Orgénica y con Cenicitricos. Se estén
organizando también los Centros de Desarrollo Productivo dd Comercio, dd Cuero, de La
Marroquineria y € Cdzado, de la Madera y de las Orquideas y Flores Tropicdes y la
Alcddia de Pereira esta promoviendo € Centro Empresarid de Investigacion, d cua busca

meorar la productividad de las empresas de la region.

En & mismo campo, € Servicio Naciond de Aprendizge -SENA- aprobd la creacion de
Centro Territorid para € Desarrollo de la Congtruccidn, con sede en Armenia, Quindio,
donde se impartira formacion profesona, se asesorard en gedion empresarid 'y se
aticulardn dternativas para @ empleo en d sector de la congruccidn, Las inversones
inicidles serdn superiores a $5.000 millones y contard con aulas - talleres dotadas de los
eementos mé modernos. Las &eas de formacion incluirdn congruccion, obras civiles,
indalaciones hidraulicas, sanitarias y de gas, madera, carpinteria metdica, pintura y
acabados indudtrides, informéticay redidad virtua y desarrollo tecnol dgico.

Por otra parte, Cadas esta trabgjando en la creacién de un parque del pensamiento, en la
creacion de una red de centros regionades de pensamiento e investigacion tecnoldgica y en
la formacion de centros para los sectores agro-sivo-indudrid, mecanismos que en su
conjunto buscan la creacion de un entorno regiona competitivo.

Se estd desarrollando también € proyecto de Incubadora de Empresas de Cddas, € cua
busca edimular y motivar la agplicacion de conocimientos cientificos y tecnoldgicos a la
generacion de nuevos productos. procesos y sarvicios con un dto vaor agregado,
competitivas naciond e internaciona mente.
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Findmente y girando sempre arededor de la misma idea de desarrollo del capital humano,
se encuentra @ proyecto de Manizales como ciudad virtud. Las universdades de Manizaes
en conjunto con EMTELSA la Fundaciéon Universdad Empresa y la Alcddia, estén
trabgando en la etgpa inicid de este proyecto que convertira a Manizales en una de las
primeras ciudades virtudes de Lainoamérica, permitiendo d mismo tiempo que se

conviertaen pioneraen € desarrollo de tecnologias de puntaen € pais.

7.4.2. Infraestructuray Servicios

Para que € Eje Cafetero se convierta en ge edtratégico y de desarrollo econdmico dd pais
y pueda cumplir con su papd integrador, debe contar con una infraestructura de 6ptimas
caracteridicas. Por td razon exigen en la region mditiples proyectos relacionados con
meoras en la red vid, con la generacion de energia y con la creacidn zonas francas y

puertos secos y multimodales, como complemento de las primeras.

7.4.3. Red Vial y Férrea

Rectificacion de la via MariquitaManizales. El objeto de este proyecto es entregar en
conceson € megoramiento y rehabilitacion de la via que tiene 110 Km. El empame de esta
via después de Mariquita con & Tund de Cocolé (que une la Caretera HondaVilleta

Bogotd) agilizarala comunicacion entred sury @ occidente del pais.

Doble calzada Estacion Uribe-Malteria (Manizales): El proyecto tiene que ver con €

meoramiento y ampliacion de la viaen cuestion, la cud tiene unalongitud de 13 km.

Carretera al Mar y Puerto de Tribuga: Como ya se menciond en otro aparte, la terminacion
de esta via, que lleva hasta d stio designado para d Puerto de Tribuga, se congtituye en un
proyecto vitd para facilitar € acceso de las empresas a los mercados internacionales.
Actudmente s esperan los resultados dd estudio ambiental, que determinara la ruta
definitiva de la carreteray establecera d tipo de materid y la profundidad del puerto.
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Via Transversal de Caldas. Busca la ampliacion, rehabilitacion y pavimentacion de 311
km. que permitiran la intercomunicacion de la Troncd dd Magddena Medio con la
Troncad dd Occidente, integrando centros de produccion como Santafé de Bogota y
Meddlin con laLinea Férreadd Pecifico.

Reconstruccién de la via Férrea La Felisa (Caldas) y Medellin: La reconstruccion de la red
férrea del pecifico en este tramo, uniria los puertos de Buenaventura y Santa Marta y
permitiria la comunicacion con Bolombolo (Antioquia), donde esta proyectado establecer
una central multimoda de transferencia de carga.

Doble calzada de Armenia a Ibagué: Los estudios de esta obra, incluyendo los tlndles, de
la linea, se concluyeron a findes de 1999 y en d primer semestre ddl afio 2000 se estard
edructurando € proyecto para ser entregado en concesion. El costo aproximado de
proyecto esta drededor de los US 400 millones.

La Troncal del Cauca (Popayan- Puerto Valdivia): consolida a occidente como regidn,
dgando d Quindio como punto intermedio. Meora las condiciones de sdida de la region d
Atlantico y formaen redidad un ge vid que se extiende desde Quito hastad mar Caribe.

El reacondicionamiento del Ferrocarril de Occidente le devudve ala region un medio de
trangporte econdmico hecia d Vdle y Buenaventura, y en un futuro hacia Antiogquia (e
proyecto de reconstruccion llega hoy hasta Felisa, en los limites con Antioquid).

Ampliacion de la via Armenia - Tebaida: para fadlitar la reparticion de flujo vehicular

heciad sur del paisy parafortaecer unazona de dinamico desarrollo.

Anillo Central Turistico del Café Comprenderia los municipios de Filandia, Quimbaya,
Montenegro, La Tebaida y Armenia y meoraria las vias de comunicacion internas de

Quindio, como parte de un desarrollo productivo y turigtico.
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Via Calarcé club Campestre La Paila Tebaida. La doble calzada en parte, y tres vias en €
resto del trayecto, entre Cdarca - club Campestre - La Paila, tiene sus estudios concluidos
y la lidtacion para su congtruccion se abrio en d segundo semestre de 1999. El costo
estimado de la obra es de $100.000 millones.

Adiciondmente, se estan desarrollando obras para € mantenimiento y meoramiento de
vias dd Quindio tales como la doble cdzada Armenia - club Campestre, d mantenimiento
y refuerzo de las vias Armenia Montenegro, Montenegro - Quimbaya, Quimbaya - Alcaa,
club Campestre - El Camo, la terminacidn de la Avenida Centenario y la ampliacion de los
Puentes La Maria y El Sdado y Armenia - La Linea, con un valor total estimado de $7.700

millones.

7.4.4. Zonas Francas, Puertos Secosy Aeropuertos

Zonas Francas. Las directivas de la Promotora de Infraestructura para Comercio Exterior
Prominex SAA., han pedido a Fondo para la Reconstruccion de Eje Cafetero estudiar la
posibilidad de financiar a través de un crédito blando, las obras de urbanismo de la Zona
Franca del Quindio, cuyo costo esti estimado en $5.800 millones. La reactivacion de este
proyecto para  Quindio permitiria la creacion de 750 empleos y la generacion de 3.130
puestos de trabajo directos y 8.800 indirectos de caracter permanente. Se calcula que podria
generar US 70 millones anudes en divisas para d pais y un vador agregado anuad por mas
de $40.000 millones.

Por otra parte en Risrdda se estan addantando estudios para la creacion en la region de
unazonafrancaindudrid.

Puerto Multimodal en La Dorada, Caldas: El proyecto se basa en establecer un sstema de
trangporte fluvia en @ Rio Magddena. Se prevé € uso de botes con capacidad para 40
contenedores (1.000 tondladas), que redicen en 4 dias € tramo entre Catagena y
Barranquilla hasta Puerto Berrio como primer puerto de atraque, continuando hesta La
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Dorada. Estos botes estaran disefiados especialmente para las condiciones de navegabilidad
del rio con poco cdado (80 cm) y exceente maniobrabilidad. Se congtruiria un puerto en
La Dorada con capacidad de 1..500 toneladas de cargallibre

El ssema incuiria un sstema de trangporte fluvid, botes, puerto multimodal, puerto seco,
zona franca, esudio de mercado y organizacion y adminisracion dd dstema integra

(empresaOMT), con unainverson total estimadaen US 55 millones.

Puerto Seco de La Tebaida: Ede puerto agilizaria la sdida de la region d exterior,
descongestionando & proceso  adminidrativo que se rediza hoy en € pueto de
Buenaventura. Contaria con un puerto para contenedores, complementado con transporte
férreo. El presupuesto para este proyecto es de US 220 millones para obras civiles y US
358 millones para equipos.

Aeropuerto de Palestina: La principd ventga de este aeropuerto esta en que ofrece la
poshilidad de que las agronaves sdgan con carga completa y tanques de combustible
llenos, lo cud permitira redizar vudos de largo dcance y sn escdas a diferentes partes del
mundo, disminuyendo a mismo tiempo & costo por tonelada de carga transportada

7.4.5. Generacion de Energiay otros Servicios Publicos

Proyecto Hidroeléctrico Miel I Actudmente se estd desarrollando en d departamento de
Cddas d proyecto Mid |, locdizado en @ nororiente dd departamento, a 48 kilometros del
municipio de La Dorada. El proyecto esta disefiado para ser desarrollado en tres etepas. La
primera consste en represar las aguas de los rios La Mid y Moro para inddar una planta
de 375 megavatios de potencia indalada y con una generacion de energia de 1.460
gigavatios hora / afio. En la segunda etapa d Rio Guarind sera desviado d cauce dd rio La
Mid, con lo cud la produccion de la hidrodéctrica se incrementard de 1.460 a 1.850
gigavetios hora / aio. Los costos ddl proyecto se estiman en US 620 millones. En obras
civiles, condruccion de la presa y obras subterraness la inverson acanza los US 160

millones. Se espera que la hidroel éctrica entre en operacion comercid en e afio 2.002.
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Proyecto Hidroeléctrico Midl Il: El proyecto tiene que ver con € embase de aguas dd rio
La Mid mediante la congtruccion de una presa en la desembocadura dd rio Penslvania. El
agua serd conducida a una centrd subterranea de carga a través de un tlind de carga y
devuetaad rio LaMid mediante un tlind de descarga.

Proyecto Geotérmico Las Nereidas. La compafiia Geoenergia Andina SA. determiné la
exisencia de un yacimiento geotérmico en d Campo de las Nereidas, a35 kilometros de la
cabecera municipal de Villamaria, Cadas, € cud puede ser explotado para la generacion
de energia ééctrica a partir de vapor de agua cdiente. El proyecto eta en la etapa de
determinar la capacidad indalada que se puede aprovechar para iniciar la perforacion de
tres pozos de produccion. Se estima que la inverdon totd para la explotacion industria es
de US 50 millones.

Servicio de acueducto para los municipios de Caldas: Se ha venido impulsando la
congtruccion de una sociedad mixta para la gecucion y operacion ddl Acueducto Regiona
de Occidente. En proximos dias se iniciara d primer tramo entre Anserma, Cadas y
Quinchia, Risardda, con un costo estimado de $13.000 millones.

7.4.6. Agroindustria

Aprovechando la tradicion y vocacion naturd agricola de la regidon, se busca generar
efectos importantes en la cadena productiva agroindudtrid, en € empleo y la produccién
manufactureray en la dinamica de comercidizacion y exportacion de la region.

Por ta razon se ettd trabgando en la creacion dd Centro de Desarrollo Tecnoldgico
Agroindugtrial en @ Quindio, cuyo objetivo es € disefio y creacion de un centro que
permita integrar de manera Sdemdica y permanente los procesos de  produccion
agroindudrid, incluyendo la trandformacion, consarvacion 'y comercidizacion  con
tecnologia de punta; para que sirva de apoyo a las necesidades actuaes de los productores e
industridles del departamento del Quindio y de toda la region. .De td forma se lograria
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aumentar la eficiencia y competitividad del sector hortofruticola, conformando una cadena
agroindugtrial para productos como d pldano, la yuca, citricos, lulo, mora, maracuya y

pifia.

En d campo agroindudtrial existen también proyectos en etgpa de prefactibilided para €
cutivo y comercidizacion de limén, mandarina, maracuyd, naranja, pifia, curuba, fresa,
guanabana, lulo, mango y uva, asi como para la produccion de mid de abgas, polen y cera

y parad procesamiento de madera

Otras iniciativas que se han trabgado en la region incluyen proyectos para producir
dimento embrionario de codorniz, una comercidizadora para pl&ano y frutas, un
laboratorio de estudios post-cosecha, una empresa de comercidizacion de carnes frias, una
empresa quesera, € desarrollo de un paguete tecnolégico para la uchuva y un cultivo de

flores exdticas.

7.4.7. Mineria

Exigten proyectos para la explotacion de manganeso a partir de yacimientos de este minera
en d municipio de Apia, Risardda Las pespectivas de dicha explotacion estan
encaminadas a h elaboracion de ferrodeaciones y a la produccion de derivados quimicos a
partir dedd Manganeso.

7.4.8. Indugtria M anufacturera

Dentro de los proyectos més ambiciosos para la region se encuentra @ proyecto "Cosiendo
e Futuro", surgido a patir de la dianza entre la fundacion Vida y Futuro de Risxrdday €

Minuto de Dios y que cuenta con € gpoyo de C.I. Nicole SA.. Edta iniciativa busca generar
drededor de 25.000 empleos en los proximos cinco afios mediante & desarrollo de la
confeccion, sector con un ato potencial exportador. Este proyecto se llevara a cabo en los

departamentos de Risardday Quindio y en & municipio de Chinchina, Caldas.
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De igud manera, con @ apoyo de la Federacion Naciond de Cafeteros y de un grupo de
empresrios de la region s esta edtudiando la poshbilidad de montar un centro de
fabricacion de joyas y de montge de piedras preciosas, destinadas principadmente a la
exportacion.

Cabe destecar también d trabgo que se edta redizando para que los sectores eéctrico
electronico y de software se conviertan en polo de desarrollo para la region, especiamente
en d departamento de Risaralda.

En Manizaes s eda desarrollando € proyecto de un Cable Via como dternativa para €
transporte masivo de pasgeros en las ciudades de Manizdes y Villamariay como araccion
para € desarrollo turistico dd departamento. El sstema total estara conformado por 14
estaciones que cubren 17.5 km., con un costo estimado en US 60 millones. La Fundacion
Europa-América redizé los edtudios técnicos y para su congruccion y operacion se ha
planteedo la creacion de una empresa de economia mixta con la participacion de los
municipios de Manizdes y Villamaria, € sector trangportador y empresas privadas. El
sstema se congtruird por etapas de acuerdo con € grado de aceptacion del sistema y de
volumen de ocupacion dd mismo. La primera etapa a condruirse entre la ciudades de
Villamaria y Manizaes tendria una longitud de 2.35 km., con capacidad de transporte de
3.000 personas por horay un trafico promedio de 8.300 personas diarias.

7.4.9. Servicios

Considerando la fortdeza que ha venido desarrollando @ depatamento dd  Quindio
arededor de los servicios de saud en lo que tiene que ver con tasas de cobertura, dotacion
de equipos y cdificacion del recurso humano, en la actudidad se esta trabgando en €
proyecto "Quindio como Centro de Servicios Médicos Integrales’. La red hospitdaria
publica del departamento tendra en la reconstruccion posterior d terremoto una excelente
oportunidad para redisefirse de acuerdo con especificaciones técnicas modernas y
gudadas a las necesdades dd Sglo XXI. De igud forma € medio ambiente de
departamento es inmgorable para d descanso, la recreacion 'y la recuperacion.
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Adiciondmente d pefil de enfemedades del depatamento muestra una deficiencia
marcada en € traamiento de enfemedades relacionadas con los problemas
cardiovasculares, y neurolégicos, sendo necesario remitir la mayoria de estos casos a otras
ciudades. Findmente, la evolucion y reconocimiento de la cirugia plégica en  Quindio

hacen de ésta un polo de desarrollo como fortaleza médica para e departamento.

El proyecto tiene como objetivo consolidar d Quindio como centro de servicios médicos de
dta complgidad en las egecidizacionres de Neurocirugia, Cirugia Cardiovascular 'y
Cirugia Edética De igud forma pretende afiadir a estos servicios meédicos, agunos
savicios complementarios, principdmente  los de recuperacion  postoperatoria  en
adojamientos rurdes, con todas las especificaciones necesarias para la etgpa de
convaecencia, brindando ademas la posbilidad de dojamiento en  mismo Stio a

familiares y personas cercanas en un ambiente sano. recregtivo y naturd.

En d sector de servicios es importante destacar también la existencia del Centro de Ferias 'y
Exposcionesenla  ciudad de Manizales con capacidad para 4.000 personas y més de

1.800 m2 de espacio de exposicion y Cenexpo en Armenia, d cud se condituye en
escenario de primer orden naciond para exhibiciones comerciaes y eventos
académicosy artiticos.

7.4.10. Turismo

La variedad climética y de paisges la diversdad de la flora y la fauna, las condiciones de
seguridad vy la infraestructura exigtente, hacen de la region un degtino turitico con un ato
potencial, teniendo en cuenta especidmente € auge mundid del turismo ecol dgico.

Para desarrollar estas oportunidades se estan estudiando proyectos tales como € Corredor
Turigtico, Termaes de Santa Rosa € Campo Paisgistico del Rio Otun y la Ruta Paisgjigtica
de Rio Consota en € departamento del Risaradda. En € departamento del Quindio se eta
dando prioridad a proyecto del Circuito Turistico Ruta del Café, que pretende determinar
la viabilidad de dgunos circuitos turisticos, con € propésito de lograr una utilizacion
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Optima y sogtenible del potencia agroturistico y ecoturistico que tiene la regién en d
contexto naciond y mundid. Los circuitos turisticos son ofertas integrdes de rutas
turisticas, donde se genera una cadena de vdor que incluye aojamentos, transporte,
dimentacidn, sarvicio de guias, comercio y espacios de esparcimiento, recrescion 'y

aprendizaje para todo tipo de publico.

La creacion de este circuito también pretende gpoyar € gprovechamiento y conocimiento
de la cultura cafetera, b conservacion de los lugares naturdes de la region y la educacion y
senshilizacion ambientd de los visitantes, tanto nacionales como extranjeros.

Otro de los proyectos en los cudes se eta trabgando es en € Parque Naciona de la
Cultura Agropecuaria que se congruye en @ municipio de Quimbaya, Quindio y que inicié
actividades en 1.999. La iniciaiva ha sdo consderada como una de las de mayor
importancia a desarrollar con d propdsito de mejorar la oferta de destinos turigticos en €
Eje Cafetero ya que espera contar con 200.000 visitantes en € afio 2.000. Este proyecto
complementara € interés que ha despertado € Parque Naciond del Café dentro dd turismo
rurd, y se concibe como un parque feria interactivo, con un recorrido guiado por un
sendero de 25 kildbmetros que permitirA conocer la vida agropecuaria colombiana El
Parque estard ubicado en una hacienda de 160 cuadras donde se desarrolla actualmente un
proyecto de diversficacion con citricos y aguacate, aternados con cultivos de yuca, tomate,
maracuya y hortdizas. La edrategia previga para la implementacion del parque comenzara
con la adjudicacién de concesiones en las diferentes actividades y ofrecera a la indudtria
dimentaria, de equipo y sanidad animal, concesiones por contraprestacion en excusividad

y publicidad.

La primera etapa dd proyecto ha representado una inversion de $4.000 millones y ha
generado arededor de 450 empleos, entre directos e indirectos. El proyecto tiene dos etapas
adiciondes que son la condruccion de un hosta con centro de convenciones y auditorio

multiple y la creacion de un centro de estudios superiores con vocacion agropecuaria.

7.4.11. Autopista del Café
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"La Autopista dd Café es como € gran ee integrador®®. Su construccion sgnifica
disminuir la dstancia para que los negocios se puedan hacer de una manera més rapida, las
universidades redicen intercambios en € dia y los profesores puedan dar clases en
cudquiera de las tres capitdes. Con la congtruccién de la via y con la poshilidad de
concretar la ciudad region habra empleo en d corto plazo y se iniciar)da un proceso de
competitividad conjunto entre Armenia, Pereéira y Manizaes Después de condruir la
Autopista dd Café se trabgard en especidizar a las tres ciudades. Pereira se convertira en
e ge de comercio y los negocios, Manizdes, s la ciudad educetiva y Armenia serd €
polo dd Agroturismo. Al las tres intercambiaran |0s servicios que requieren.

La autopista dd café que se observa en la gréfica siguiente permite visudizar € recorrido
que involucra alos tres departamentos (Caldas, Quindio y Risaralda)®®

% CALDERON R. Mario, En; Diario La Patria, Manizales, (junio 18 de 2000) P. 6b.
% En; Diario La Patria de Manizales, ( 18 de Junio de 2000) P. 1b.
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Grafica 5. Autopista del Café
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8. CONCLUSIONES

La evauacion redizada d formato E-1, € cud se aplicd a los empleados, permite concluir
que € desarrollo adminigtrativo en las empresas del vigo Cadas, en cuanto a lo humano, es

bien diferente entre los tres departamentos.

Analizando las respuestas dadas por los gerentes se nota que € Sstema adminigrativo es
diferente entre los tres departamentos, asi como € nivel de conocimiento que se tiene por
pate de la gerencia de sus empresas. Profundizando un poco mas se  encuentra que la
rdlacion ded gerente con los duefios varia sustanciamente de departamento a departamento;
esdo ayuda a confirmar las hipotesis con respecto a la diferencia de adminigtracion y de
relaciones laboraes.

Los Jefes de Recursos Humanos de las empresas de los tres departamentos muestran
diferencias sudancides en lo rdaivo a las decisones meramente adminidrativas con
respecto a persond tanto en los tipos de vinculacion, rotacion de empleados, incrementos
sdarides etc. Como en los aspectos mas personaes, evauando los vaores y los niveles de
integracion exigentes. Sin embargo se muedtra una mayor afinidad entre los departamentos
de Caddasy Quindio, que de estos con Risaralda.

La cultura Antioguefia presenta influencia en los tres departamentos objeto dd estudio, sin
embargo esta no es igud para dlos ya que hay regiones en las que influye mas que en atras,
exigiendo departamentos en los que inclusive, en las subregiones de influencia, no son
representativas. Esto se concluye con base en los documentos indagados a respecto del
minigerio de trabgo y de desarollo que datan de 1.941%, donde se explica la

conformacion de cada una de las razas de | os departamentos.

37 caldas, Memoria explicativa del "Atlas" Socioeconémico del Departamento, tomol 1.956 y
Antropogeografia Colombiana de Ramon Franco, 1.941.
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Seglin los documentos mencionados en la conclusién anterior y agun otro de 1.978 de
Antonio Garcia®®, se comprueba la hipdtesis de que la poblacion de la region dél Gran
Cddas no proviene de un tronco comin, se identifican varios subgrupos entre y dentro de
los diferentes departamentos objeto del presente estudio. Lo anterior se muestra cuando se
habla de que la composicion de Cddas es diferente dentro de lo que hoy se llama €
departamento de Caldas, o mismo sucede con Risarada y con Quindio; ademés de que las
ciudades capitdes de estos departamentos influyen en la actudidad sobre municipios que

no pertenecen a su departamento.

Para la hipbtesis dd proceso de desarollo de los departamentos, se comprueba
parcidmente, pues aunque los desarrollos de cada uno toman vertientes didintas, en €
departamento de Cadas predomina la empresa subsdiaria de otras y en € de Risardda
predomina la no subsdiaria seglin encuestas redlizadas en € presente estudio, contrariando
lo que decia la hipétesis. Sin embargo segin la revison bibliografia del presente trabgjo y
la prospectiva (Capitulo V) s prevaece la caracteristica comercid dd Risrdda e industrid

de Cddas modificandose Unicamente la estructura de las empresas.

Seglin resultados obtenidos de la tabulacion, se puede afirmar que la administracion en las
empresas Cadenses es mas cerrada y estricta que en los demés departamentos objeto del
edudio; se comprueba ya que por gemplo, Stuaciones como las promociones de los
empleados se dan mas poco en @ departamento de Cadas que en los de Quindio y
Risardda . También se puede goreciar esto en @ dstema adminigtrativo, donde segin las
encuestas la relacion de los gerentes para con los duefios es mas de amisad que de

NEegoCios.

El Stio de trabgo redmente tiene percepciones diferentes de parte de los empleados en
cada uno de los departamentos, sn embargo es mas marcada la diferencia de percepcion
por pate del empleado en las empresas Risarddenses con respecto a las de Caldas y

3 Geografia Economica de Caldas Antonio Garcia, Segunda Edicion, Bogota,1.978, Banco de la
Republica.
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Quindio, esto se nota en aspectos medidos por € presente trabgo como € ambiente

labordl, los valores que se identifican entre compafieros entre otros.

Se debe resdtar que a pesar de no ser la cromoterapia una ciencia exacta, S hay estudios
gue indican que los colores claros son de personas mucho mas postivas que aguellos
oscuros, dentro de la encuesta se pregunta acerca de cdmo  perciben a través de los colores
la empresay € sStio de trabgo y la tendencia fue mas hacia los colores claros que hacia los
oscuros. Interpreténdose esto como colores relacionados con la paz, € ambiente ecoldgico,
laserenidad, la prosperidad etc.

El trabgo muestra dentro de las prospectivas para los tres departamentos un desarrollo
diginto en cada una'y muy marcado; es asi como @ Quindio se enfoca hacia € ecoturismo
y d agroturismo; € depatamento de Cddas en proyectos de tecnologia y cultura del
conocimiento y € departamento dd Risardda, trata de reforzar su vocacion comercia y de
cruce de caminos, esto no quiere decir que no existan proyectos en conjunto, pues de todas
formas macroproyectos como la Autopista de Café, & puerto de Tribuga y esfuerzos
mancomunados de desarrollo permiten en cierta forma rescatar la regidon que otrora fuera €
Vigo Caldas.

Eventos naturales también han influido sobre los tres departamentos y han marcado de una
u otra forma su actua desarrollo. Es asi como € sismo del 25 de Enero de 1.999 que afecto
a municipios de los tres departamentos, especidmente d Quindio han permitido que se
tome un segundo are ayudado por recursos internaciondes diferenciando esto aun mas los
esquemas de desarrollo  entre |os departamentos.

Los tres departamentos objeto dd estudio que antes eran reconocidos como capitales
cafeteras de Colombia, en la actuaidad y grecias d deterioro del mercado naciond e
internaciona del café, se han esforzado en crear esquemas de desarrollo soportados no en
la cultura cafetera Sno en otras bases explotando diferentes potencialidades que cada uno

de estos poseia..
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Anexo A. Instrumentos de Recoleccién de la Informacion.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MANIZALES
FACULTAD DE ECONOMIA EMPRESARIAL
ENCUESTA MEDICION DE PERFILERS ORGANIZACIONALES
FORMATO E-1

1.Considera Usted que los beneficios que tiene la empresa para sus empleados
son:
Muy Buenos ~ Buenos_~  Regular_~ Maos
2. ¢Qué nivel de integracion existe en su lugar o dependencia de trabajo?
Alto ~ Medio_ Bajo__ Noconozco
3. Cree usted que en esta empresa se promocionan los empleados?
Si__ No__
En caso afirmativo

porque?

4. Enumere tres parametros de evaluacion que usted alcance a percibir:

5. ¢En que medida encajan sus objetivos personales con los objetivos de la

empresa?
En Su totalidad Parcialmente
Muy Poco En Nada No Sabe

6. ¢Existe en la empresa algun tipo de comunicacion para los empleados?

Si Cuales
No

7. ¢Qué tanto funciona en la empresa la comunicacion Informal?



Mucho Poco Nada

8. ¢Es esta empresa subsidiaria de otra mas grande?
Si__ No__ No sabe
9. ¢Los duefios de la empresa tienen otras compafiias?

Si__ No__ No sabe

10 Cree usted que la empresa para la cual trabaja:
Esta Creciendo
Esta Estancada

Esta Decreciendo
No sabe

11. Tiene la Empresa Mision - vision
Si__ No__ No sabe

12 ¢Participo usted en la creacion de la Mision — Vision de la empresa?
Si__ No__ No sabe

13. ¢Ha presentado usted alguna propuesta de mejoramiento para la empresa?
Si__ No__ No sabe
14. ¢Si ha presentado propuestas en la empresa, esta las han tenido en cuenta?

Algunas Veces Varias Veces
Siempre Nunca

15. Como le explicaron la funcién que usted debe desempefiar en la empresa:
A través de manual En el programa de induccién
Se le dio un entrenamiento Nunca se le explicd

16. Considera usted que el nivel de capacitacion que le proporciona la empresa
es:

207

Bueno Regular Malo No Sabe

17. ¢Piensa usted que para la empresa es primero el cliente?
Si__ No__ No sabe

18. ¢Siente usted que su labor es reconocida por las directivas de la empresa?
Si__ No__ No sabe

19 Qué tan estricta es la empresa en el cumplimiento de los horarios:
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Muy estricto Poco Estricto Flexible
No Sabe
20. ¢Qué valores positivos 0 negativos encuentra en sus comparieros de trabajo?

21. ¢De que color ve su empresa?
22. ¢Su lugar de trabajo?
23. Sabe usted sobre la existencia de planes de salud ocupacional y de seguridad
social?

Si__ No__ No sabe
24. ¢La empresa le ha dado capacitacion en los cuidados precauciones que debe
tener sobre el manejo de su maquinaria y herramientas?.
Si__ No__ No sabe
25. Escriba Valores negativos o positivos que se identifiquen en el gerente

26. ¢Nota usted que en su departamento las actividades son planeadas?

Si__ No__ No sabe
27. ¢Sabe como se evallan y miden los resultados que se espera de su trabajo?
Si__ No__ No sabe

28. Conoce cuales son los resultados concretos que usted debe alcanzar en el
desarrollo de su cargo?

Si__ No__ No sabe
29. Ha sido claro su jefe en relacion con su trabajo sobre lo que es:
Importante Si No
Urgente Si No
Necesario  Si No
Innecesario  Si No
No Sabe

30. Ante conflictos en su area de trabajo, las discusiones se centran
especificamente en:

Asuntos Laborales Asuntos Personales No
Sabe

31. ¢Observa que las personas de su area de trabajo se interesan en llevar
soluciones a los jefes ante problemas que se presentan?
Si__ No__ No sabe

32. ¢El estilo acostumbrado para la toma de decisiones en su departamento es
anticiparse a los hechos?
Si__ No__ No sabe



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MANIZALES
FACULTAD DE ECONOMIA EMPRESARIAL

ENCUESTA MEDICION DE PERFILERS ORGANIZACIONALES

FORMATO R-1

1. ¢Qué nivel de integracion existe en su empresa?

Alto Medio Bajo No conozco

2. Los empleados son promovidos por:
Rendimiento Logro de objetivos
Relaciones sociales o familiares Por su capacidad

3. Cuando se genera una vacante en la empresa esta es ocupada por:
Alguien externo a la empresa

Alguien interno a la empresa
Primero se busca internamente y luego externamente

Primero buscan externamente y luego internamente

Otro
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4. ;tiene conocimiento de la creacion de puestos de trabajo para alguna persona,

mas no por necesidad de la empresa?

Si__ No__ No sabe
5. ¢Que parametros se utilizan para la evaluacion sobre el rendimiento?
1.
2.
3.
4.

6. ¢Qué tanto se da en la empresa la comunicacién informal?
Mucho Poco No existe no sabe

7. ¢Como se explica la funcion que el empleado debe desempefiar en la
empresa?
Através del manual En el programa de induccién
Se le dio entrenamiento Nunca se explica

8. ¢Tiene la empresa manual de funciones?
Si__ No__ No sabe

9. ¢tiene la empresa manual de procedimientos?
Si__ No__ No sabe
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10. ¢Qué tan claras tiene las politicas laborales el empresa?
Muy Claras Claras Poco Claras No Sabe

11. ¢;Qué medios de comunicacion interna existen en la empresa?

hobRE

12. ;Qué valores positivos 0 negativos (Antivalores) encuentra en los empleados?

13. Para usted, el ambiente laboral es:
Agradable Poco Agradable No sabe

14. ;Tiene la empresa planes de salud ocupacional y seguridad social?
Si__ No__ No sabe

15. Enumere en orden de cantidad el tipo de vinculacion de los empleados:
Temporales
Término fijo menos de 3 meses
Término fijo entre 3y 6 meses
Término fijo entre 6y 12 meses
Término fijo superior a 12 meses
Término indefinido
No Sabe

16. En promedio la rotaciéon de los empleados es:
Alta Media Baja

17. Con base en que se definen los incrementos salariales en la empresa}

18. ¢Qué autonomia tiene el area de Recursos Humanos en la empresa?
Alta Media Baja No Sabe
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FORMATO G-1
1. La compafia que usted gerencia:
Esta Creciendo Esta estancada Esta decreciendo

No sabe

2. La empresa que usted dirige es solida financieramente:

Si__ No__ No sabe
3. ¢Presentan los empleados propuestas a la empresa?
Si__ No__ No sabe
4. ;Son tenidas en cuenta las propuestas presentadas por los empleados?
Algunas Veces Varias Veces
Siempre Nunca

5. ¢La empresa por usted gerenciada tiene enfoque de servicio al cliente?
Si__ No__ No sabe

6. ¢Esta la empresa en algun proceso de cambio como mejoramiento continuo,
Calidad total, Planeacion estratégica, etc.?

Si__ No__ No sabe
7. ¢La empresa cuenta con Mision — Vision?

Si__ No__ No sabe
8. ¢Considera usted que el trabajo es orientado para alcanzar la Misién Vision de
la empresa?

Si__ No__ No sabe

9. ¢Conoce usted la forma como es evaluado el talento humano en su empresa?
Si__ No__ No sabe

10. En caso de que la empresa esté en algun proceso de cambio, ¢Se le hace a
este alguna medicién y mantenimiento?

Si__ No__ No sabe
11. ;Qué relacion tiene usted con los duefios de la empresa?

Familiar Amistad Compafieros de
Estudio

Otra — ¢cual?

12. La mayoria de las veces el proceso de toma de decisiones es:
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Auténomo
Junta Directiva
Consulta Previa
No Sabe

13. ¢COmo se comunica usted con su personal?

14. ¢En que medida encajan sus objetivos personales con los de la empresa?
En su totalidad Parcialmente

Muy Poco En nada



