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Resumen

TITULO: ANALISIS DE LAS CONDICIONES DEL CAPITAL HUMANO EN LAS PYMES

DE BUCARAMANGA ENTRE 2010-2017*

AUTOR: SILVIA JULIANA PABON GAMBOA?

PALABRAS CLAVES: PYMES, CAPITAL HUMANO, EDUCACION, SALUD,

ESTRATEGIAS

DESCRIPCION: El objetivo de la investigacion es analizar las condiciones del capital humano,
concretamente los componentes de educacion y salud existente en las pequefias y medianas
empresas de Bucaramanga durante el periodo comprendido entre 2010-2017. En primer lugar, se
realiz6 una caracterizacion de las pymes de Bucaramanga tomando como referencia los datos de
la Gran Encuesta Pyme que realiza la Anif anualmente; en segundo lugar, se analizo el capital
humano de las pymes teniendo en cuenta el nivel educativo, el titulo educativo y la asistencia a
capacitaciones de los trabajadores como elementos del componente de educacion, ademas se
incluyd la afiliacion a EPS, cotizacion a pension y afiliacion a ARL de los mismos como elementos
del componente de salud por medio de un diagndstico basado en la informacion de la Gran
Encuesta Integrada de Hogares y con ayuda del software estadistico Stata. Principalmente se
encontrd que, en promedio, mas del 50% de los trabajadores contaba Unicamente con titulo
bachiller y menos del 10% habia asistido a cursos o eventos de capacitacion. Con estos resultados,
en el dltimo capitulo se sugirieron una serie de estrategias que contienen herramientas y acciones

de fortalecimiento y desarrollo del capital humano aplicables para las pymes de la ciudad.

Trabajo de grado
2Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Economia y Administracion. Director Amado Antonio Guerrero,
Economista
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Abstract

TITLE: ANALYSIS OF THE HUMAN CAPITAL CONDITIONS IN SMALL AND MEDIUM

BUSINESS OF BUCARAMANGA BETWEEN 2010-20173
AUTHOR: SILVIA JULIANA PABON GAMBOA*

KEY WORDS: SMALL AND MEDIUM BUSINESS, HUMAN CAPITAL, EDUCATION,

HEALTH, STRATEGIES

DESCRIPTION: The objective of this investigation is to analyze the human capital conditions,
specifically education and health in Bucaramanga small and medium business between 2010-
2017. First, this was performed by describing Bucaramanga small and medium business based on
data from “Gran Encuesta Pyme” done by Anif; in second, it analyzed the human capital of the
small and medium business taked into consideration the educational level, the educational title and
the attendance at training job as elements of the education component and the affiliation to EPS,
pension contribution and affiliation to ARL as elements of component health, through “Gran
Encuesta Integrada de Hogares” information with the Software for Statistics STATA. Mainly it
was found that, on average, more than 50% of workers had only a bachelor's degree and less than
10% had attended training courses or events. With these results obtained, in the last chapter a series
of strategies were suggested that contain tools and actions for strengthening and developing human

capital applicable to small and medium business in the city.

3Bachelor Thesis
4Facultad de Ciencias Humanas. Escuela de Economia y Administracién. Director Amado Antonio Guerrero,
Economista
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Introduccion

El fendmeno de transformacion del mundo a uno més competitivo exige que los paises se
involucren en él con estrategias que permitan el buen desempefio de sus economias por medio de
mejoras en la productividad, desarrollo de nuevas tecnologias, estimulos a la innovacion y el

desarrollo de la poblacion mejorando su calidad de vida y bienestar.

En tal sentido, el capital humano empieza a tener mayor importancia dentro de las economias a
medida que cada pais reconoce la importancia de hacer parte de la ola de la globalizacion, pues
ésta requiere de esfuerzos y compromisos tanto sociales como econémicos. Con estos elementos
en juego, se hace necesario el fortalecimiento del recurso humano de una economia, en tanto que
implica facilidad para la incursion dentro de los mercados internacionales donde las economias
participantes son cada vez mas competitivas y productivas, y donde el factor capital humano puede
convertirse en una ventaja competitiva eficiente con resultados favorables tanto para el desarrollo

y crecimiento del pais como el desarrollo de las condiciones de vida de los individuos.

Entidades internacionales como el Foro Econdmico Mundial (FEM) y el Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) han puesto gran interés en los Gltimos afios por contribuir al desarrollo del
capital humano en los paises, entendiendo que es indispensable aprovechar el potencial de las
personas, pero no todas tienen las oportunidades de hacerlo. Por tal motivo, muchos paises
requieren apoyo para un desarrollo efectivo de las personas desde la nutricion en la gestacion,
estimulacién en la nifiez temprana, educacion de calidad, programas que faciliten la transicion de
la escuela al trabajo y los procesos de formacidon continua para los trabajadores. (Banco

Interamericano de Desarrollo, s.f.)
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Bajo esa logica, las empresas toman un rol importante al contribuir con el crecimiento
econOmico de un pais mejorando su desempefio por medio del desarrollo de sus activos intangibles,
los trabajadores. La importancia de los activos intangibles dentro de las organizaciones radica en
que son los mas dificiles de imitar (Steward, 1998 citado en Herrera, Pinzon y Bautista, 2013) y
por ende, pueden representar una ventaja competitiva para la empresa permitiendo una entrada

maés favorable al mercado competitivo de hoy dia.

Por ello, el presente trabajo pretende analizar las condiciones del capital humano en las
Pequefas y Medianas Empresas (Pymes) de Bucaramanga durante el periodo comprendido entre
2010-2017 para conocer su evolucién en estos afios y con ello, proponer estrategias que permitan
su fortalecimiento, entendiendo la importancia del desarrollo integral de los trabajadores para
incrementar su bienestar y contribuir al buen desempefio empresarial.

1. Consideraciones generales

1.1. Justificacion

El crecimiento econémico de una economia puede verse influenciado por la contribucion que
el sector empresarial haga sobre este. La estructura de las empresas en los paises no es de caracter
homogéneo, dando paso a la participacion de las pequefias y medianas empresas como alternativas
para la independencia econémica de los individuos. Entre los factores que hacen de las Pymes un
tipo de empresa importante para las economias se encuentra su capacidad de generar empleos, su
flexibilidad para adaptarse a los cambios que el entorno exija, su facilidad para establecerse en

diferentes regiones contribuyendo al desarrollo de estas, entre otros. (Correa, 2012, pag. 53)

Las capacidades que posean los trabajadores dentro de las Pymes seran cruciales para
determinar el crecimiento y desarrollo de estas. Por ende, y como fuente generadora de empleo,

las Pymes deben interesarse por el desarrollo de su capital humano para que éste tenga las
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habilidades y conocimientos requeridos que hagan de su trabajo una actividad mas competitiva y

asi, contribuir al éxito de la empresa y al desarrollo integral del trabajador.

En tal sentido, la importancia de la presente investigacion radica en que por medio del anélisis
de las condiciones del capital humano en el Area Metropolitana de Bucaramanga se dara a conocer
la evolucion y desarrollo del capital humano de las Pymes en el periodo comprendido entre 2010-
2017, resaltando el importante papel que tienen los trabajadores dentro éstas y reconociendo la
relevancia de propiciar desarrollo integral, que al mismo tiempo tendra efectos significativos en el

desempefio de las Pymes dentro del territorio.

Ademas, los resultados de la investigacion podran ser tomados en cuenta por los duefios de las
Pymes para aplicar estrategias dentro de estas para fomentar el desarrollo de su capital humano,
ya sea por medio de capacitaciones, actividades donde el trabajador tenga participacién en la toma
de decisiones, incentivos para continuar estudios o para acceder a cursos de formacidn especifica,

entre otros.

1.2. Marco tedrico

La aparicién del capital humano ha tenido un comportamiento particular dentro del pensamiento
econdmico desde Adam Smith en el siglo XVIII, quien realizé un acercamiento reconociendo que
las habilidades de los individuos eran importantes para la generacion de riqueza (Diaz., 2013); sin
embargo, el termino como tal solo se empez6 a emplear en la segunda mitad del siglo XX gracias
a Theodore Schultz, quien lo definié concretamente y se interesd por incluirlo como un factor

importante dentro del crecimiento econémico de un pais.

Siguiendo lo anterior, es a partir de 1960 que se consolida la teoria de capital humano gracias a

los estudios y aportes de Schultz y Becker, para los cuales la inversion en la educacion de las
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personas era una forma de disminuir la pobreza; sin embargo Mincer también realizé un aporte
importante a la teoria porque incluyd la experiencia como parte del andlisis de la misma (Acevedo,
Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, & Brito Mejia, (2007). Estos autores, bajo el concepto de que
capital es todo aquello que produce rendimientos de vuelta tras una inversion, adoptan la idea de
que el capital humano debia considerarse no como un gasto sino como una inversién que le
aportaba al crecimiento econémico gracias al aumento de la productividad de los trabajadores.

(Sevilla, 2004).

Los primeros aportes de Schultz (1961) mostraban un interés por mejorar el bienestar de la
poblacién, especialmente de la poblacion de mas bajos recursos, por medio de inversion en
educacion para la adquisicién de habilidades; de ahi su interés por considerarla como una forma
de capital humano que determinaba el futuro de la humanidad y conducia a una mejora en sus
condiciones de vida. En 1970 realizd un estudio de mayor profundidad sobre la educacion, en
donde planteaba que ésta debia diferenciarse entre educacion como consumo, como inversién o
como estorbo: La primera se relaciona con el disfrute que se obtiene de la misma, por ejemplo,
disfrutar de una pelicula o una obra de arte, la segunda cuando se obtiene un beneficio social o
econdmico; y la tercera es cuando va en contra de las preferencias del individuo. (Martinez, 1997
citado en Acevedo, Gutiérrez, Maya y Mejia, 2007)

Sin embargo, los autores posteriores consideraron que el concepto de capital humano debia
incluir aspectos mas alla de la educacion; por tal motivo Becker (1964), Mincer (1974) y Thurow
(1978) incluyeron el gasto en salud, la formacion en el trabajo y la experiencia como factores que
también contribuian al incremento de la productividad de las personas. (Acevedo, Montes

Gutiérrez, Vasgquez Maya, & Brito Mejia, 2007).
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Para Becker (1964), el capital humano se concebia como aquellas capacidades que un individuo
posee, provenientes de la acumulacion de conocimientos generales o especificos. Ademas, los
aportes que mas se destacan estan relacionados con el capital humano y su efecto dentro de las
empresas, resaltando el papel importante de aspectos como la capacitacion laboral, el nivel de
escolaridad y otros conocimientos, en la medida en que permitian incrementar los salarios de los
trabajadores beneficiando a las empresas por medio de un incremento de su productividad. Este
efecto era posible, segun el autor, cuando los conocimientos adquiridos en la educacion formal se
complementaban con la formacion en el empleo dado que lo aprendido en las escuelas requeria de
practica y especializacion, que se realizaba en las empresas. (Urquidy, Texis Flores, & Aguilar
Barceld, 2014). En 1990 junto con otros autores, amplié los componentes del capital humano al
afirmar que la fertilidad también era importante, pues su andlisis consideraba que si se aumentaba
la tasa de fertilidad de la poblacién se dejaria de invertir en capital humano y fisico. (Acevedo,
Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, & Brito Mejia , 2007)

Por su parte, Mincer (1974) también tiene un reconocido papel dentro de la teoria del capital
humano cuando realizé un modelo en el cual analizaba la forma como la capacitacion en el trabajo
generaba incrementos en los salarios incrementando, a su vez, la brecha de desigualdad de
ingresos. (Chiswick, 2003 citado en Cardona et al, 2007). Ademaés, se resalta su contribucion
porque estudid los efectos del nivel de educacion y la experiencia de los trabajadores sobre los
ingresos percibidos; es decir, dio un paso méas adelante al llevar el andlisis del capital humano al
ambito del mercado laboral, especificamente de los trabajadores. (Acevedo, Montes Gutiérrez,

Véasquez Maya, & Brito Mejia , 2007)
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Otros autores como Laroche, Merette y Ruggeri (1999) proponen que el capital humano no debe
Unicamente contemplar las habilidades adquiridas a través de la formacion, sino que
adicionalmente se deben tener en cuenta las aptitudes propias de cada trabajador, aquellas que no
se adquieren, sino que son innatas de su ser; todas ellas en su conjunto son adquiridas a lo largo
de su vida. (Giménez, La dotacion de Capital Humano de América Latina y el Caribe, 2005). En
tal sentido, se tiene entonces que la acumulacion de capital humano es posible por medio de dos

vias: las habilidades innatas y las habilidades adquiridas, tal como lo muestra la Figura 1.

Capital
humano
Innato e — Adquirido
Aptitudes Aptitudes Educacion Educacion Experiencia

fisicas intelectuales Jormal informal

N / NI/

Salud Instruccion Sistema de
laboral valores

Figura 1: Concepto de Capital Humano. Adaptado de Giménez (2005)

Todas las definiciones sobre capital humano encuentran un punto en comun que esta
relacionado con la formacién de los trabajadores, aquella que les permite adquirir capacidades y
habilidades para desenvolverse en un trabajo. Las primeras definiciones realizadas por Schultz y
Becker relacionan el capital humano con la productividad, y se entiende el concepto como el
conjunto de inversiones en educacion, formacion en el trabajo, emigracién o salud que le
proporcionan las herramientas al trabajador para incrementar su productividad. De esta forma la

concepcién inicial de la teoria del capital humano estaba directamente relacionada con la
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productividad en la medida en que el incremento de la inversién en educacién se veria reflejado
en un aumento de esta. (Giménez, La dotacion de Capital Humano de América Latina y el Caribe,

2005)

Ademas de relacionar al capital humano con la productividad, se encuentra que es un elemento
relacionado con aquellas propiedades que tienen los individuos y que se consideran adecuadas y
acordes con la mejora del desempefio y la innovacion dentro de un sistema productivo. De esta
manera es posible determinar que: a) el fundamento del capital humano son las personas; y b) es

un factor que pretende favorecer la generacion de riqueza y agregar valor agregado a la economia.

En consecuencia, una de las ventajas del capital humano, en todos sus componentes, es que
promueve el emprendimiento de las economias impulsando el crecimiento junto con el capital
fisico. (Helpman, 2007). De igual forma se afirma que cuando una economia se interesa por esta
variable, le permitira: a) lograr un efecto positivo en la estructura productiva y b) proporcionarle
las cualidades idoneas a la mano de obra para que ésta responda a las necesidades de la regién y
las empresas. Todo esto con el fin de propiciar un ambiente de generacion de innovacién, impulsar

la internacionalizacion y asi mismo, impulsar del desarrollo.

Segun Acevedo, Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, & Brito Mejia (2007) el capital humano
tiene tres componentes provenientes de aportes de Schultz, Becker y Mincer: salud, educacion y
experiencia, respectivamente. La educacion se compone a su vez de la educacion formal (
educacion preescolar, basica, media y superior) y educacion no formal ( técnico laboral,
capacitacion, cursos ocupacionales, entre otros); por su parte la salud se refiere a las condiciones
fisicas de los empleados para realizar sus labores ( se concibe como un componente importante en
la medida que hay mayores incentivos a invertir en capital humano cuando un trabajador se

considera “sano”); y finalmente se encuentra la experiencia que se relaciona con mayorseguridad
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para la realizacion y toma de decisiones dentro del trabajo. Todos estos componentes le aportan
significativamente a los trabajadores en la medida en que la productividad mayor que alcanzan
trae mejoras no solo en los beneficios dentro del sector en el que se encuentren sino para si mismos,

mejorando su calidad de vida.

Adicionalmente, existen trabajos que se han enfocado en la relacién del capital humano dentro
de las organizaciones. Por ejemplo, el trabajo de Romer (1986) asigna a las empresas de un pais la
funcion de invertir en la acumulaciéon de conocimientos, pues propuso un modelo en el cual la
produccidn, ademas de depender de factores convencionales como el capital y el trabajo, tiene en
cuenta el acervo de conocimientos que aumentan con el tiempo a medida que se incrementan las
inversiones sobre éste. (Helpman, 2007). Por su parte, Liedholm (2002) centrd su analisis en el
crecimiento de las empresas sugiriendo que las variables que tiene impacto positivo sobre éstas
son la formacion profesional y la experiencia empresarial adquirida de trabajos previos. (Urquidy,

Texis Flores, & Aguilar Barceld, 2014).

1.3. Antecedentes

Los autores anteriores dan una vision de lo que a través del pensamiento econémico se ha
interpretado por capital humano como factor adicional para tener en cuenta cuando se pretenda
analizar la productividad y el crecimiento econdmico de un pais. La forma de medir el capital
humano resulta importante para hacer los analisis de este, pues tradicionalmente se mide por medio
del nimero de afios de estudio de la poblacion dejando de lado otros componentes que puedenser
de mayor significancia y que pueden tener mas peso para explicar la influencia del factor en
elementos como productividad y competitividad. Por ejemplo, para las empresas que se han
interesado por la medicion de su capital humano, resulta pertinente no solo contemplar la

formacion de sus trabajadores, sino que es indispensable tener en cuenta otros componentes como
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la salud o la experiencia, que pueden tener influencia en su desempefio. Esta importancia se ha
visto reflejada en los estudios enfocados al analisis y medicién del capital humano como factor

determinante para la productividad de los trabajadores y la competitividad empresarial.

De acuerdo con lo anterior, se tiene que en el estudio de Giménez (2005) denominado Dotacion
de capital humano en América Latina y el Caribe, el autor pretende proponer un indicador global
de capital humano a partir de una definicion del término de manera mas elaborada e incluyendo
sus vias de adquisicion. Con base en esto, se calculan unas variables determinadas para cada
componente gque concluiran con la determinacion y aplicacion del indicador a la regién de América
Latina y el Caribe, con el fin de reconocer las diferencias intrarregionales e interregionales durante
el periodo comprendido entre 1960 y 2000. Es importante resaltar que los componentes que dieron
paso al indicador global fueron la salud, la educacion formal, la educacion informal y la
experiencia, pues se considerd que era indispensable una medicion que fuera mas alla de la
tradicional donde se tenia en cuenta por lo general los afios de estudio. Una vez aplicado el
indicador a la region se encontr6 que ésta se encuentra en un nivel de atraso con respecto a las
regiones del este de Asia y el Pacifico, Europa del este y Asia central, Europa occidental y América
del Norte. Sin embargo, el autor resalté los resultados positivos de paises como Argentina,
Paraguay y Uruguay que estaban presentando mejoria en los Gltimos afios de estudio, ademas

estaban entrando en procesos de convergencia interna.

Por medio del trabajo denominado Analisis del nivel educacional de la poblacién de la nueva
region de los rios, a través de una comparacion intercensal (1992-2002): una mirada a las
oportunidades laborales, Miranda, Leichtle, Montolio y Cobin (2009) realizaron un aporte
relacionado con la importancia de la inversién en educacién para impulsar el capital humano para

mejorar la calidad de vida y la insercion mercado laboral de los habitantes de la nueva Regién de
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Los Rios. Los autores pretendian comprender si una variacion en el nivel de educacion (medido
en afos de estudios formales) tiene influencia sobre el nivel de desempleo, tomando como fuente
de informacion los Censos Nacionales de Poblacion y Vivienda 1992 y 2002. A través de la
aplicacion del método de Recuperacion de Datos Censales se pudo obtener una matriz de los micro
datos para las variables e indicadores que debian tenerse en cuenta para obtener el anlisis del nivel
educacional y ocupacional en términos descriptivos que les permitié un acercamiento a las
propiedades del capital humano. Los resultados y conclusiones finales fueron interesantes, en
términos generales se encontré que el mercado laboral en 2002 habia presentado cambios
sustanciales con respecto a 1992, ademas observaron un proceso de transformacion econdémica
pasando del sector agrario al terciario; pero especificamente en relacion a los objetivos del trabajo
encontraron que las personas que acceden a la educacion superior tienen mayor probabilidad de
encontrar empleo y la tasa de desocupacion mas alta corresponde sistematicamente a las personas

con educacion media.

Un antecedente de campo que resulta pertinente tener en cuenta por haber sido aplicado en
Colombia y porque tiene en cuenta especificamente el capital humano en las Pymes es el de
Castiblanco (2012) con su trabajo denominado Capital humano y el modelo empresarial de las
pymes: una percepcion de los empresarios importadores y exportadores de Bogota. Por mediode
esta investigacion se pretendia identificar la incidencia de las categorias del capital humano en el
modelo empresarial de las Pymes en Bogota con actividades de importacion y exportacion. Basado
en un estudio de caracter cualitativo, entre los meses de junio y noviembre de 2011 proveniente de
entrevistas presenciales y observacion, se preguntaba sobre criterios de seleccion de personal,
mecanismos de busqueda de empleados y contratacion, prestaciones sociales (salud y pensiones),

incentivos laborales, capacitacion, experiencia y problemas con la planta de empleados que son
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variables caracteristicas de algunos componentes del capital humano: capacitacion, salud y
experiencia. Entre las conclusiones a las que permitieron llegar los resultados encontrados, se
destaca la importancia que los empresarios otorgan a las capacidades innatas de los empleados,
dando prioridad a la salud como factor fundamental para que el trabajador sea productivo. En
cuanto a la experiencia afirmaron que era el elemento esencial para el acoplamiento delempleado
dentro de la compafiia y finalmente encontraron que la capacitacion es una herramienta importante
en tanto que permite detectar problemas y proponer soluciones. A pesar de lo anterior, la autora
pudo encontrar un problema en cuanto a las inversiones realizadas a la acumulacién de capital
humano en la medida en que éstas se ajustan estrictamente a lo que establece la ley, mencionando
el caso del pago de prestaciones de salud y capacitaciones en riesgos profesionales; y que cuando
se realizan capacitaciones éstas se enfocan a tecnificar el trabajo y no a potencializar las destrezas

de los trabajadores.

Por su parte, el trabajo Andlisis de los atributos y variables que configuran el capital humano.
Una aplicacion en el sector bancario andorrano, de Mesias, Antdon y Andrada (2013) resulta
también pertinente en la medida en que determinaron los atributos y las variables intangibles
propias del capital humano y su importancia, en el sector bancario andorrano. Para dicha
determinacion, los autores realizaron un andlisis descriptivo del sector por medio de un
cuestionario aplicado tanto a empleados como a directivos bancarios, que contenia preguntas
relacionadas con algunos atributos del capital humano como experiencia, formacién, compromiso,
competencias, motivacion, satisfaccion, flexibilidad y participacion de los empleados de una
organizacion bancario. El analisis de los resultados permitio afirmar que, tanto para los empleados
como para los directivos, los atributos de formacion, experiencia, competencias y variables

relacionadas con el comportamiento ético de los empleados, capacidad de los empleados para
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resolver problemas y sentido de responsabilidad por parte de los empleados hacia la organizacion;

son de importancia dentro del sistema bancario andorrano.

En el estudio de Naranjo, Duran y Escobar (2013) Ilamado Medicidon del capital humano de la
empresa: el caso de Efigas se pretende presentar una herramienta de permita a las empresas medir
su capital humano y aplican dichas herramientas en la empresa Efigas S.A E.S.P. por medio de
una encuesta diligenciada por el personal directivo del area de talento humano. Para medir el
capital humano se tuvo en cuenta cuatro dimensiones: trayectoria laboral, formacién, perfil
demogréafico y competencial laborales, con veintisiete indicadores en conjunto. De los resultados
obtenidos es posible destacar que el alto nivel de formacion, la experiencia, la satisfaccion y las
competencias personales son componentes fortalecidos dentro de la empresa y que pueden servir
como base para la construccion de ventajas competitivas. Ademas, los autores hacen un llamado
para gque las deméas empresas reconozcan la importancia de medir y evaluar el capital humano en
el sentido de que servira de insumo para la toma de decisiones efectivas y acordes con los

requerimientos de competitividad de la empresa.

Un estudio reciente de la incidencia del capital humano sobre la competitividad de las Pymes
se encuentra en el trabajo de Pesantez (2017) denominado El capital humano y su incidencia en la
competitividad de las pymes del sector manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador.
Especificamente el estudio gira en torno a determinar en qué medida la innovacion y la
productividad del capital humano influye en la competitividad de las Pymes del sector
manufacturero de la ciudad de Cuenca-Ecuador en 2016 y por medio de encuestas aplicadas a los
propietarios o directivos de este tipo de empresas se obtiene la informacidn. Los resultados
permitieron encontrar que en términos generales el capital humano si influye positivamente en la

competitividad de las pymes del sector manufacturero, pues al realizar anélisis de correlaciones se
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encontré un alto nivel de relacién entre estas dos variables. También a nivel de innovacion y
productividad del capital humano se encontraron resultados positivos de incidencia sobre la
competitividad. Ademas, la investigacion sirvio para recomendar a estas empresas estudiadas que
es importante capacitar permanentemente a sus empleados, especificamente en temas de Calidad
en el servicio, uso de nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC), manejo de
nuevos equipos y maquinaria y manejo de nuevos procesos con el fin de lograr un aporte

significativo para el desarrollo capital humano.

Adicionalmente, EI Foro Econémico Mundial realiza anualmente un reporte significativo
llamado “Reporte Global de Capital Humano” que pretende evaluar la forma en que los paises
optimizan su capital humano en beneficio de su economia y de la sociedad. En 2017 se analizaron
130 paises en donde el indice que arroja el reporte permite evaluar en una escala de 0 (peor) a 100
(mejor) la medida como cada pais desarrolla su capital humano por medio de cuatro componentes
con 21 variables y cinco grupos de edad distintos: 0-14 afios; 15-24 afios; 25-54 afios; 55-64
afios; y 65 afios 0 mas. Los componentes son:

e Capacidad: Mide el nivel de educacion formal de los jovenes y adultos como resultadode
la inversion en educacion del afio anterior

e Despliegue: Tiene en cuenta la ampliacion y acumulacion de habilidades entre la
poblacion adulta

e Desarrollo: Relacionado con los esfuerzos actuales para educar, capacitar y mejorar el
nivel de conocimientos de los estudiantes y de la poblacion en edad de trabajar

e Know How: Tiene que ver con la amplitud y profundidad de las habilidades especializadas

empleadas en el trabajo.
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El informe contempla los componentes de manera completa porque ademas explica en cada
reporte las variables a tener en cuenta en cada uno junto con la fuente o el indicador para obtener
dicha informacion. Resulta un insumo importante a tener en cuenta para la medicion del capital
humano teniendo en cuenta los componentes de mayor relevancia por medio de las variables que

permiten una medicién del mismo. (Foro Econémico Mundial, 2017)

1.4. Planteamiento del problema

Delimitacion temporal: 2010-2017
Delimitacion espacial: Bucaramanga
Pregunta de investigacion:

¢Como ha sido el comportamiento del capital humano de las Pequefias y Medianas empresas

(Pymes) de Bucaramanga durante el periodo comprendido entre 2010-2017?

Hipdtesis:

La evolucion del capital humano en las Pymes no ha sido favorable para propiciar su desarrollo

eficiente en Bucaramanga.
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1.5. Objetivos

15.1. General
Analizar la evolucion del capital humano de las Pymes de Bucaramanga durante el periodo

comprendido entre 2010-2017

1.6.2. Especificos
1. Caracterizar las Pymes de Bucaramanga para conocer su estructura e influencia tanto interna

como externa.

2. Hacer un diagnostico del estado y desarrollo del capital humano de las Pymes de

Bucaramanga para establecer una linea base

3. Proponer estrategias de fortalecimiento para incrementar el desarrollo del capital humano de

las Pymes de Bucaramanga.

2. Caracterizacion de las pequefias y medianas empresas en Bucaramanga
En Colombia, la definicion de las empresas es la misma sin importar el tamafio de éstas, debido
a que para todos los efectos son consideradas unidades econdmicas a cargo de una persona natural
0 juridica dedicadas a actividades empresariales, agropecuarias, industriales, comerciales o de
servicios en el area rural o urbana (Congreso de Colombia, 2011). No obstante, se realiza una
clasificacion en base al numero de trabajadores y al valor de los activos totales con el fin de poder
diferenciarlas para determinar politicas publicas pertinentes. Especificamente los criterios que

aplican para las pequefias y medianas empresas son:

e Pequefia: Numero total de trabajadores entre once (11) y cincuenta (50) y el valor de los

activos totales debe ser entre quinientos uno (501) y menos de cinco mil (5.000) SMMLV
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lo que equivale en 2018 a $391.402.242 y $ 3.906.210.000 millones de pesos

respectivamente (Congreso de Colombia, 2004).

e Mediana: Numero total de trabajadores entre 51 y 200; y el valor de los activos totales debe
estar entre 5.001 a 15.000 SMMLYV, que equivalen a un valor entre $ 3.906.991.242 y
$11.718.630.000 millones de pesos respectivamente para el 2018 (Congreso de Colombia,

2004)

Segun el Departamento Nacional de Planeacion, los micro, pequefias y medianas empresas
funcionan en una economia como alternativas de generacion de empleo, ingresos y activos para
una gran proporcion de personas; ademas su presencia actla como un actor estratégico que
contribuye al crecimiento econémico por medio de la reduccién de la pobreza y la desigualdad

(Departamento Nacional de Planeacion, s.f.).

Por eso, el foco de atencion, que con el paso de los afios han adquirido las pequefias y medianas
empresas dentro del proceso de crecimiento de las economias, se debe a la capacidad de generar
empleo, bajo una situacién caracterizada en primer lugar, por una demanda creciente de empleo
por parte de jovenes que cada vez mas se vinculan al mercado laboral y que por lo general cuentan
con bajos niveles educativos y en segundo lugar, por la imposibilidad que tiene el mercado formal
para contratar esa demanda (Vallejos, 2006). De esta manera, actian como uno de los factores
principales de la movilidad e inclusién social, elevando la participacion en puestos de trabajo a
una gran proporcion de trabajadores en condiciones de vulnerabilidad, como mujeres, jovenes o

personas de hogares no favorecidos (ONU, 2018).

Dada su importancia a nivel mundial, la Organizacion de Naciones Unidas (ONU) decidio

determinar que el 27 de junio de cada afo, se celebre el dia internacional de las Micro, Pequefias
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y Medianas Empresas. Este hecho da cuenta de que son este tipo de negocios los que en todo el
mundo juegan un papel fundamental para las economias puesto que, en términos globales, se ha
determinado que representan méas del 90% del total de las empresas, que se encargan de generar
empleo a una poblacion comprendida entre el 60 y el 70% de los trabajadores totales y, ademas,

son responsables del 50% del PIB a nivel mundial (ONU, 2018).

En virtud de lo anterior, se tiene que la creacion y permanencia de pequefias y medianas
empresas en una economia determinada, es el reflejo del espiritu competitivo que se necesita para
ser eficiente. Ademas, la potencial recursividad y salida para el talento empresarial, les permite
una mayor flexibilidad y rapida capacidad de adaptacion para actuar ante determinadas situaciones
(Franco-Angel & Urbano, 2014). Concretamente, dentro de las condiciones que convierten a este
tipo de empresas en potenciales para generar cierto grado de estabilidad econdmica, se destaca la
flexibilidad para ajustarse al mundo econémico cambiante y competitivo (Filion Louis, Cisneros
Martinez, & Mejia Morelos, 2011), aunque en economias inestables, son las que tiene mas
dificultades tienen para superar situaciones de crisis, pero la capacidad de absorcién de mano de
obra, las convierten en protagonistas de primer oren como promotoras de la inclusién social, la
capacidad de innovacion, con nuevas ideas de negocio y la desconcentracion del poder econémico,
dando paso a la participacion de mas mercados (Gomez, 2007). Adicionalmente a esto, aunque las
pymes no se encargan de grandes proporciones de produccién, comparada con las empresas de
mayor tamafio, su cercania con el cliente les permite crear una competencia distintiva ,al adaptarse

mejor a las necesidades que éstos exijan (F-Jardon & Martos, 2013).

No obstante, las pequefias y medianas empresas tienen caracteristicas particulares en cuanto a
su gestion y administracion. Por lo general, estas empresas son de tipo familiar, conformadas por

uno o dos socios, donde son los mismos duefios los que se encargan de tomar todas las decisiones
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y en donde los procesos de administracion y gestion no estan bien definidos, porque son realizados
de forma empirica ocasionando problemas internos como falta de organizacion y falta de
capacitacion del capital humano (Pesantez, 2017). Por esta razon, se deben recurrir a métodos
efectivos como por ejemplo la innovacion por medio de la implementacion de bienes de capital,
avances en la estructura organizacional de la empresa para desarrollar sus actividades o mejoras

en la calidad de los recursos humanos (Gomez, 2007).

Adicionalmente, los negocios de menor tamafio son estructuras productivas que, por sus
caracteristicas, tienen que enfrentar limitaciones que dificultan su desarrollo derivadas de:
legislaciones tributarias ineficientes, dificultades para acceder a créditos de largo plazo, a capital
humano calificado y a tecnologias, etc., (Orduz, 2015). De hecho, ciertos estudios concuerdan que
el principal obstaculo, que afecta de manera desproporcionada a los pequefios y medianos
empresarios, es el acceso a una financiacion (Vallejos, 2006) (Orduz, 2015) (Oficina Internacional

del Trabajo, 2015) (Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, 2008) (ONU, 2018).

Es por esto, que aparecen las politicas publicas, destinadas al fomento de las pymes,
promoviendo las acciones necesarias que los gobiernos deben ejecutar para resolver las fallas en
el mercado que las afectan y para promocionando su desarrollo, dada la importante contribucion
en la creacién de empleo, explicado por la utilizacién intensiva de mano de obra (Oficina
Internacional del Trabajo, 2015). No obstante, las pymes presentan un tipo de vulnerabilidad ante
las politicas publicas destinadas a formalizar su gestion, pues ello significa el incremento de costos
para los empresarios que frenan el crecimiento e incentivan la permanencia y el regreso al sector
informal (Pfeffermann, 2000). Por esta razén, es indispensable que los apoyos y beneficios en pro
de las pymes en el pais tengan en cuenta esta vulnerabilidad, y le apunten, ademas, a la reduccion

de la informalidad.
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Entre los apoyos que se destacan en Colombia para la promocion y el desarrollo de las empresas
de menor tamafio se encuentra el Fondo de Modernizacion e Innovacion para las Micro, Pequefias
y Medianas Empresas, creado por la Ley 590 de 2000 y la Ley 1450 de 2011; que tiene como
objetivo impulsar actividades, programas y proyectos en pro de la innovacion y competitividad de
las MiPymes en el pais. Concretamente, se enfoca en la innovacion empresarial, el encadenamiento
de productos, la conectividad de las MiPymes y la articulacion con politicas sociales que busque
la reduccion de la pobreza, el cierre de brechas de género, la implementacion del posconflicto,
aprovechando el potencial productivo y necesidad de apoyo laborar de estos segmentos

poblacionales (Innpulsa Colombia Mipymes, 2012).

Ademas, el gobierno nacional, ofrece otros apoyos a las pequefias y medianas empresas
mediante el Sistema Nacional de Apoyo a las Micro, Pequefia y Mediana Empresa, establecido en
la Ley 905 de 2004 (Congreso de Colombia, 2004). El objetivo principal de esta Ley, es asegurar
la ejecucidn de politicas publicas que apunten al fomento de este tipo de empresas con el fin de
generar empleo y crecimiento econdémico. En términos generales, el apoyo institucional gira
alrededor de: creacion de mecanismos que faciliten el acceso de las Pymes al sector financiero y
las entidades dispuestas a hacerlo, produccion de una normatividad que potencien las MiPymes,
consolidar informacion de caracterizacion y diagndstico de las necesidades (Ministerio de
Comercio, Industria y Turismo, 2011), siendo éste Gltimo aspecto de gran importancia, porque
puede garantizar que los recursos sean asignados eficientemente de tal forma que las empresas que

verdaderamente presenten las necesidades, reciban el apoyo para su impulso y desarrollo.

Afio tras afo, este Sistema de Apoyo establecia diferentes estrategias y metas por medio de un
Plan de Accion, con el fin de dar cumplimiento a su objetivo; ademas se determinaban los recursos

que cada entidad participante aportara para propiciar la productividad y competitividad. Para el
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2018, la meta del plan de accion es atender cerca de 353.759 empresas y se destinaron
aproximadamente $22.41 billones entre recursos no reembolsables y reembolsables. Asi mismo,
entre las estrategias establecidas se encuentra: acceso a financiamiento, promocion de las
exportaciones, fomento de la innovacion, fortalecimiento empresarial, fomento de la
formalizacion, promocion del emprendimiento e inclusion productiva y social. (Ministerio de

Comercio, Industria y Turismo, 2018).

Sin embargo, entrar a discutir si verdaderamente las funciones de ejecucion del Sistema de
Apoyo han sido pertinentes, seria desviar el tema de esta investigacion, pero queda claro que su
implementacidn sirve y servira para centrar mas la atencion en este tipo de empresas que en
ocasiones suelen ser olvidadas. Es importante anotar que para futuras investigaciones seria
interesante medir y evaluar la gestion del sistema, junto con sus programas de apoyo, para conocer

su efectividad desde su implementacion.

2.1. Participacion del sector empresarial en Santander

El entorno competitivo de Santander se puede ver reflejado en la participacion de las empresas
en el Departamento, pues para junio de 2018 existian alrededor de 83.634 empresas, siendo las
microempresas las de mayor presencia en la regién con una importante participacion del 94,8%,
seguido de las pequefias con un 3,94% de participacién aproximadamente, luego las empresas

medianas con un 0,95% y por Gltimo la empresa grande con 0,3%.

Asi mismo, por actividad econdmica se puede resaltar que dentro de las principales actividades
economicas a las que se dedican las empresas en el Departamento se encuentra el sector comercio
(36.157), industrias manufactureras (11.005) y el sector de alojamiento y servicios de comida
(8.499). Cabe mencionar que las actividades con menos participacion dentro de la economia del

Departamento son suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado, administracion
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publica y defensa; y por ultimo las actividades de los hogares individuales en calidad de

empleadores.

De acuerdo con la tabla 1, las pequefias y medianas empresas en Santander tienen un 4,89% de

presencia en el Departamento, representando un total de 4.006 para el afio 2018; siendo la pequefia

empresa la que contempla el mayor nimero de establecimientos (3.222) comparado con las

medianas empresas (784). En la categoria de las medianas empresas es posible afirmar que las tres

actividades econOmicas principales son comercio (175), construccion (153) e industrias

manufactureras (85); y en la categoria de pequefias empresas sobresalen las mismas actividades

con presencia de 838, 512 y 409 empresas respectivamente.

Tabla 1. Distribucion por actividad econdmica de las pequefias y medianas empresas en

Santander, a junio de 2018

Actividad econdémica Grande Mediana  Pequefia  Micro  Total
Comercio. 43 177 849 35.088  36.157
Industrias manufactureras. 35 87 410 10.473  11.005
Alojamiento y servicios de comida. 2 15 83 8.399 8.499
Actividades profesionales, cientificas y técnicas. 4 41 306 4.540 4.891
Construccion. 45 154 534 3.855 4.588
Otras actividades de servicios. 1 9 12 3.693 3.715
Actividades de servicios administrativos y de

apoyo 4 35 120 2.398 2.557
Transporte y almacenamiento. 14 35 166 2.199 2.414
Informacién y comunicaciones. 4 8 59 1.749 1.820
Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca. 20 58 179 1.236 1.493
Actividades financieras y de seguros. 15 31 92 1.209 1.347
Actividades  artisticas, entretenimiento vy

recreacion. 3 8 21 1.262 1.294
Actividades de atencion de la salud humana y

asistencia social 11 42 152 1.076 1.281
Actividades inmobiliarias. 23 70 223 836 1.152
Educacion. 1 2 29 711 743
Distribucion de agua Yy actividades de

saneamiento ambiental. 4 9 15 311 339
Explotacion de minas y canteras. 5 9 30 171 215
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire

acondicionado 7 5 14 46 72
Administracion publica y defensa. 0 0 1 44 45
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Actividades de los hogares individuales en
calidad de empleadores. 0 0 0 7 7

TOTAL 241 795 3295 79303 83634

Nota: Clasificacion por tamafio de las empresas inscritas en Santander. Adaptado de: Cdmara
de Comercio de Bucaramanga (2018)

Aquellas empresas medianas dedicadas a las actividades de educacion, suministro de
electricidad, gas, vapor y aire acondicionado, informacién y comunicaciones, actividades
artisticas, entretenimiento y recreacion, distribucién de agua y actividades de saneamiento
ambiental, y explotacién de minas y canteras; son las de menor presencia en el Departamento. En
cuanto a las empresas pequefias se observa que las actividades con menor participacién son las de
administracion publica y defensa; otras actividades de servicios; suministro de electricidad, gas,

vapor y aire acondicionado; y distribucién de agua y actividades de saneamiento ambiental.

2.2. Gran Encuesta Pyme

La primera entrega de la Gran Encuesta Pyme fue realizada en el primer semestre de 2006. Su
proposito fundamental ha sido ofrecer informacion estadistica completa, confiable y actualizada
sobre las pequefias y medianas empresas, con el fin de ser una herramienta para realizar andlisis
en cuanto al desempefio de la coyuntura en la que se desenvuelven las empresas de este tamario,
asi como conocer las tendencias y perspectivas del sector (Asociacién Nacional de Instituciones
Financieras, 2006)

Contar con informacién veridica sobre este tipo de empresas, es de suma importancia en la
medida en que se deban establecer politicas publicas en funcion de promover su desarrollo y
crecimiento; pues de esta forma habrd pertinencia y los resultados pueden llegar a ser los
esperados. En ese sentido, la Gran Encuesta Pyme se convierte en un instrumento Gtil que es

realizado gracias al apoyo del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), Bancoldex y el Banco
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de la Republica, que inicialmente tenia un cubrimiento nacional en 18 departamentos (Asociacion

Nacional de Instituciones Financieras ANIF, 2017).

Sin embargo, en la entrega correspondiente al primer semestre de 2011 se incluy6 también los
resultados desagregados de la profundizacién regional para las ciudades de Bogota, Cali y
Medellin. En la entrega del primer semestre de 2012, se incluyd a la ciudad de Pereira; en la entrega
del primer semestre de 2014 se incluyo a las ciudades de Barranquilla y Bucaramanga; y en el
primer semestre de 2015 se incluy6 a Cundinamarca, Aburra Sur, Buga, Cartago y Tulua. Estas
modificaciones y ampliaciones aplicadas a la encuesta se han desarrollado con el fin de
proporcionar cada vez mas informacion detallada, que para el caso de las ciudades mencionadas
puede ser de gran utilidad para conocer concretamente la situacion y el entorno competitivo al que

se enfrentan las pymes de cada ciudad.

Asi mimo, la encuesta abarca cuatro tematicas basicas: situacion actual, perspectivas,
financiamiento y acciones de mejoramiento. En los dos primeros médulos se tiene en cuenta la
produccidn, ventas, empleo, exportaciones, inversion, margenes, costos, entre otras. En el tercero
se presenta informacion relacionada con las condiciones y el acceso al crédito por parte de las
pymes; y en el altimo modulo se tienen datos acerca de las iniciativas que llevan a cabo las pymes

para aumentar su competitividad (Asociacion Nacional de Instituciones Financieras, 2006).

Es importante resaltar que durante todas sus mediciones se ha mantenido la representatividad
en cuanto a los tres macro sectores a los cuales se realiza la encuesta: industria, comercio y
servicios. Dentro de estos grandes sectores se han tenido en cuenta 21 subsectores, seleccionados
teniendo en cuenta el grado de importancia por el nimero de establecimientos a nivel nacional;
pues entre mayor sea el nivel de desagregacion se podran obtener resultados mas precisos. Los

subsectores que se incluyen en la encuesta se encuentran en la tabla 2.
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No cabe duda de que contar con un instrumento como la Gran Encuesta Pyme, es de gran
utilidad especialmente para los hacedores de politica que le apuntan al desarrollo e incremento de
la competitividad de este tipo de empresas. Sin embargo. es importante tener en cuenta que esta es
una encuesta de opinion, en donde se indaga a los directivos o personas a cargo del &rea financiera
via telefénica y en ocasiones presencialmente; lo que merece tener un mayor cuidado en cuanto al
tratamiento de los datos y el anélisis de los mismos.

Tabla 2. Subsectores pertenecientes a los 3 macro sectores

Macro sector Subsector

Industria e Alimentos y bebidas.

e Prendas de vestir.

e Sustancias y productos quimicos.

e Productos de caucho y pléastico.

e Muebles, otras industrias manufactureras.
e Otros productos minerales no metalicos.
e Productos metalicos.

e Actividades de edicion e impresion.

e Maquinaria y equipo.

e Productos textiles.

e Cuero, calzado y marroquineria.

Comercio e Alimentos.

e Productos farmacéuticos, perfumeria y de
tocador.

e Ferreteria, cerrajeria y productos de vidrio.
e Atrticulos de uso doméstico.

e Prendas de vestir y sus accesorios.
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Servicios e Actividades de arquitectura e ingenieria.
e Asesoramiento empresarial.

e Informaética.

e Publicidad.

e Hoteles y restaurantes.

Nota: Gran Encuesta Pyme, Informe de resultados. Adaptado de: Asociacion Nacional de
Instituciones Financieras (2006)

2.2.1. Analisis de resultados de la Gran Encuesta Pyme Bucaramanga, 2014-2017

Al analizar la opinion de los pequefios y medianos empresarios, acerca de la situacion
econdmica general de sus negocios, es importante tener en cuenta que, para la ciudad de
Bucaramanga, la Gran Encuesta Pyme aparece por primera vez en el primer semestre de 2014; sin
embargo, para ciertas variables alli analizadas, los resultados corresponden al semestre
inmediatamente interior. Es por ello que la figura 1 contiene los resultados de los segundos
semestres de cada afio, es decir, desde el segundo semestre de 2013, hasta el segundo semestre de
2016.

Para el sector industria, se puede observar que, en términos generales, la opinion de los
empresarios de las pymes ha sido desfavorable durante el periodo de analisis, pues tanto las
opiniones optimistas como neutras han estado disminuyendo mientras que las opiniones pesimistas
han encontrado mayor representacion. En el afio 2013, tan solo el 12% de los encuestados de ese
sector afirm6 que su situacion econdmica general era peor comparado con el semestre anterior;
mientras que la opinion favorable era de alrededor del 49% y la opinidn neutra correspondia al
39%. Sin embargo, para el siguiente afio la situacion empeoré para el 23% de los encuestados, y
mejoro para el 45%, cifra menor en 4 puntos porcentuales con respecto al afio anterior y para el
2015, la opinion desfavorable se increment6 8 puntos porcentuales; razon por la cual hubo una

menor proporcion de pymes que consideraban que su situacion era mejor.
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Los resultados del 2016 muestran que, aungue el porcentaje de empresarios que consideraban
que la situacion era peor. presentd una disminucién de 2 puntos porcentuales; dicha disminucion
no se vio reflejada en aumentos en las opiniones optimista y neutra; pues la primera presento un

considerable descenso pasando de 39% a 27% y la segunda disminuy6 2 puntos porcentuales.
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Figura 2. Situacion econdmica general 2013-2016 (%)

Para el sector del comercio, la situacion econdémica general tuvo mas variaciones.
Especificamente en el 2013, el 46% de los encuestados reporté un panorama optimista, pero para
el 37% permanecio igual y para el 16% habia empeorado. En contraste, para el 2014, se presentd
una menor cantidad de pymes percibiendo mejoras (39%), pero en 2015 la proporcion de
respuestas optimistas fue mayor presentando un incremento de 4 puntos porcentuales; y como
consecuencia de esto la opcion de estabilidad en materia econémica se redujo en 3 puntos
porcentuales. Para el segundo semestre de 2016, la situacion empeord en mayor proporcion, pues
el 27% considerod que su situacion econdémica era peor provocando que las respuestas optimistas

se redujeran en 7 puntos porcentuales y que las de estabilidad disminuyeran 2 puntos.

Los empresarios del sector servicios percibieron en general un favorable ambiente econémico
para sus negocios, pues para el 2013, mas de la mitad de los encuestados (55%) respondieron

positivamente ante la apreciacion que tenian sobre la situacion econdémica general. Para el 2014,
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las opiniones variaron un poco, porque el optimismo disminuy6 5 puntos porcentuales (50%) y

por tal motivo las opiniones negativas y de estabilidad presenciaron incrementos.

Pese a que en el 2015 la proporcién de empresarios que consideraban que su situacion
econdmica era mejor, disminuyo pasando de 50% a 43%; es importante resaltar que dicha
disminucion se reflejo en un ambiente estable para el 42% de los encuestados, ademas hubo una
apreciacion de negatividad menor en 2 puntos porcentuales. Finalmente, las opiniones del 2016
registraron un entorno mas dificil para los empresarios, pues, aungue las apreciaciones positivas
respecto a la situacion econdmica solo presentaron una disminucion de 3 puntos porcentuales, el
porcentaje de empresarios que consideraban que su situacion habia empeorado, se incremento 9

puntos con respecto al afio anterior alcanzando un 24%.

Concretamente, la Encuesta pregunta a los directivos sobre ciertas variables que se consideran
de interés para una aproximacion del entorno competitivo al que se enfrentan las Pymes de la
ciudad. Por esta razon, la figura 2, que muestra la apreciacion del volumen de ventas por parte de
los pequefios y medianos empresarios, permite evidenciar que el afio 2016 fue el de mayor
dificultad para los tres sectores, pues la proporcion de empresarios optimistas con respecto a esta
variable present6 una disminucion en los afios analizados, mientras que aquellos que consideraban

que las ventas habian disminuido (con respecto al periodo anterior) fue mayor.
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Figura 3. Volumen de ventas 2013-2016 (%)

Se evidencia que, en el 2013, el 51% de las pymes industriales consideraban que su volumen
de ventas habia aumentado con respecto al semestre anterior, el 28% reportd que habian
permanecido iguales y el 21% afirm6 que habian disminuido. Para el 2014, la valoracion de
aumento se redujo 7 puntos porcentuales, pero una proporcién mayor percibié que habian
permanecido estables (35%) comparado con el afio anterior.

En el 2015, las ventas fueron desfavorables pues, aunque la proporcion de empresarios
considerando un aumento en las ventas, solo se redujo 3 puntos porcentuales (41%), la disminucion
tuvo un incremento de 12 puntos porcentuales alcanzando una cifra de 33%. Para el 2016, hubo
una estabilidad mayor, que se evidencid en un incremento de 18 puntos porcentuales, comparado
con el afio anterior, pero la proporcion de empresarios que percibieron un aumento en sus ventas,
disminuyé 15 puntos porcentuales, llegando al 26% y aquellos que consideraron disminuciones,

tuvo el 30% de participacion.

En cuanto al sector comercio, se evidencia que en general los cambios de un afio a otro han sido
menos intensos. En 2013, el 40% de encuestados percibio incrementos en sus ventas, el 37% no
reportdé cambios y el 23% consider6d que habian disminuido. Para el 2014, la situacion varié un
poco, como consecuencia de un menor incremento y estabilidad y una mayor presencia de

disminucion en el volumen de ventas. Por el contrario, en el 2015, prevalecid la estabilidad
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comercial en el 31% de los encuestados, lo que condujo a que una menor proporcion de
empresarios consideraran disminucion en sus ventas. Pero el volumen de ventas se volvid a
enfrentar a dificultades en el 2016, debido a que el 30% de los encuestados reportd que éste habia

disminuido, cifra que se encuentra 6 puntos por encima de lo observado el afio anterior.

Para las pymes de servicios se resalta que las ventas dejaron de aumentar y, porel contrario, se
mantuvieron iguales o disminuyeron. Concretamente para el 2013 se encuentra que el 52%
percibié aumentos, el 31% indico estabilidad y el 18% reportd una disminucion. Pese a que en
2014 hubo una menor proporcion de empresarios que consideraron aumentos, la participacion de
aquellos que percibieron estabilidad fue 5 puntos porcentuales mayor que el afio anterior.
Siguiendo un comportamiento similar, en el 2015 las pymes también evidenciaron una estabilidad

en sus ventas, pero en este afio fue en mayor proporcion, pasando del 36% al 42%.

Sin embargo, el afio mas complicado, podria decirse que, fue el 2016, porque se produjo una
disminucion en las ventas en mayor proporcion comparado con los otros afios de analisis, pasando
de 16% a 23%. Esta diferencia de 7 puntos porcentuales, de un afio a otro, es coherente con el
hecho de que la proporcion de directivos que percibieron un aumento cayo 4 puntos porcentuales

y aquella que report6 estabilidad cay6 3 puntos porcentuales.

Otras variables para considerar, son los costos y los margenes de ganancias percibidos en cada
afio. Durante el periodo comprendido entre 2013 y 2016, el costo de los insumos requeridos en
cada uno de los sectores fue variable y como evidencia de ello, la figura 3 permite observar que el
incremento de costos se dio principalmente en el 2013, para el sector industrial y de servicios, y
en el 2015, para el comercial. Adicionalmente, la figura 4 representa el comportamiento del margen

de ganancias percibidos por las pymes de los tres sectores, que resulta pertinente tener en
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cuanta cuando se analizan los costos debido a que éstos son un factor que influyen positiva o

negativamente en la rentabilidad de las empresas.
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Asi las cosas, para el sector industrial los costos tuvieron un panorama desfavorable en el
segundo semestre de 2013, comparado con el primero y como consecuencia de esto, para el 51%
de los directivos encuestados se incrementaron, para el 41% permanecieron estables y para el 8%
disminuyeron. Afortunadamente, en el 2014, se evidencié una mejoria de la situacion en tanto que
la proporcién de encuestados considerando que el aumento en los costos se redujo a 41% de las
opiniones, reflejando un aumento de 6 puntos porcentuales sobre aquellos directivos apoyados en
la estabilidad y un aumento de 1 punto porcentual de las opiniones correspondientes a la

percepcion de una disminucion en los costos.

Asi mismo, en el 2015, los costos presentaron una reduccion para el 18% de los encuestados,
cifra superior en 9 puntos porcentuales comparada con los afios anteriores, pero esto conllevé a un
incremento en la proporcion de empresarios que consideraban que el costo de sus pequefias y
medianas empresas habia aumentado. Por su parte, en el 2016, la proporcion de opiniones que
apuntaban a una disminucion en el costo de los insumos fue el mismo (18%), ademas la proporcion

de directivos que consideraban un aumento en sus costos pasé de 46% a 44%, reduccion que se
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vio reflejada en un aumento de opiniones sobre un comportamiento sin cambios y estable sobre el

valor de los costos.

De esta forma, se encuentra que los costos para el sector industrial, en el periodo analizado,
tuvieron un comportamiento caracterizado por aumento y estabilidad. Pese a esto y comparando
con los resultados de los margenes de utilidad percibidos se encuentra que, en el 2013, el 45% de
los empresarios encuestados registraron aumentos, el 37% consideraron que no hubo cambios y el
18% afirmo que habian disminuido; lo que en términos generales significa un ambiente favorable
para la rentabilidad de la empresa. Sin embargo, en los afios posteriores las ganancias dejaron de
aumentar: en 2014, el 30% afirmd que habian percibido aumento en sus utilidades, pero el 43%
percibid estabilidad y el 26% reportdé que habian descendido. En el 2015, hubo una mayor
participacion de pymes que percibieron una disminucion en sus rentabilidades (31% comparada
con el 26% observada en 2014), y, en el 2016 tan solo el 18% reporté aumento en sus margenes
de ganancias, el 47% afirmd que éstos habian permanecido estables y el 35% percibid

disminuciones.

Por su parte, los costos del sector comercial, en el 2013 tuvieron un comportamiento similar al
del sector industrial en ese mismo afio, pues el 49% de los directivos reportd que sus costos se
habian incrementado de un semestre a otro, el 43% considerd que se habian mantenido estables y
7% que habia disminuido. Adicionalmente, se encuentra que, en el 2014, prevaleciéla estabilidad
para el 56% de los directivos, pero en el 2015 hubo un brusco cambio debido a que el 64% de los
encuestados percibid que sus costos habian aumentado, conduciendo a una menor estabilidad y a
una disminucién poco significativa (6%). Afortunadamente en el 2016, el panorama de costos
logré alcanzar estabilidad para las pymes comerciales, pues la proporcién de directivos que lo

reportaron fue del 49%, cifra 19 puntos porcentuales por encima de lo considerado el afio anterior;
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también hubo una mayor presencia de costos bajos (15%) y una menor presencia de costos altos

(36%).

Sintetizando lo anterior, la variable de costos no fue constante para las pymes comerciales en
el periodo analizado, sino que, por el contrario, tuvo alteraciones bruscas, especialmente en el
2015; lo cual no se reflejé en el comportamiento de las rentabilidades, pues la proporcién de
empresarios que percibieron aumentos de las mismas fue constante y sin cambios significativos de

un afio a otro.

La situacién del costo de los insumos para el sector servicios en el 2013, se distribuy6 de tal
forma que el 47% de los encuestados considerd un incremento, el 32% reporté que se habian
mantenido en el mismo precio y solo el 13% consider6 que habian descendido. Con respecto a lo
anterior, en 2014, sobresali¢ la estabilidad con un 53% de participacién y como consecuencia el
porcentaje de los que reportaban un aumento descendio a 39% y los que reportaban disminuciones

descendio 5 puntos porcentuales para llegar a una cifra de 8%.

Pese a que, en 2015, el 47% de los empresarios considerd que el valor de sus insumos habia
aumentado y el 40% reportd estabilidad; es de destacar que una proporcion mayor de pymes de
servicios reportaron que sus costos habian disminuido. En cuanto a las opiniones del 2016, se
obtiene que el precio de los insumos requeridos se estabilizo, pues el 54% de los empresarios lo
afirmaron y como resultado se encontr6 que sélo el 36% reportd un aumento, que comparada con
el afio anterior es 9 puntos porcentuales menor; pero solo el 10% consider6 que los costos habian

disminuido.

Asi las cosas, es posible sintetizar que para el sector de servicios los afios 2013 y 2015 se

caracterizaron por aumentos en los costos de sus insumos requeridos, mientras que en los afos
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2014 y 2016 la caracteristica principal fue la estabilidad de éstos. En contraposicion, en la figura
4, se puede observar que el incremento de la rentabilidad de las pymes de servicios tuvo un
comportamiento descendente, pues en 2013 el 50% consideraba que sus margenes de ganancia
habian aumentado, en el 2014 el 45%, en 2015 el 37% y en 2016 el 35%. Por el contrario, el
comportamiento de la proporcién de encuestados que reportd estabilidad fue ascendente de tal
forma que, en 2013, el 34% compartia esta opinion, en 2014 y 2015, el 40% en cada afio y en 2016
el 43%; ademas aquellos que percibieron que sus utilidades habian disminuido fueron el 16% de
los encuestados en 2013 el 15%, en 2014, el 24% en 2015 y el 22% en 2016. Esto significa que,
en términos generales, aunque no se percibieron aumentos de rentabilidad en todos los afios, ésta
no fue negativa en proporciones significativas y por el contrario en afios como el 2015 y 2016

prevalecid la estabilidad.

Otra variable considerada como importante para analizar a profundidad la situacion econémica
de las pymes en cada afio es el comportamiento del niUmero de empleados en cada sector. A grandes
rasgos, de la figura 5 se obtiene un panorama estable con respecto al nimero de empleados en las
pequefias y medianas empresas de Bucaramanga en los tres sectores. Sin embargo, al observar méas
concretamente se pueden tener variaciones considerables, por ejemplo, la mayor proporcion de
directivos encuestados del sector industrial (67%) consideré que el volumen de sus trabajadores
habia permanecido constante en el segundo semestre del 2013, con respecto al primero. En 2014,
se presentd el mismo porcentaje de participacién para la estabilidad, pero hubo una mayor
proporcion de pymes que despidieron trabajadores. Asi mismo, en 2015, la estabilidad siguio
prevaleciendo la estabilidad, pero esta vez en una proporcion 2 puntos porcentuales mayor que lo
observado los afios anteriores; no obstante, hubo una mayor cantidad de pymes que realizaron

despidos (17%), en comparacion con aquellas que otorgaron nuevos puestos de trabajo (14%).
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Aunque en el 2016, la estabilidad en el nimero de trabajadores continto siendo frecuente, ésta fue
8 puntos porcentuales menor que el afio anterior, lo que condujo a que una proporcion menor en 1
punto porcentual ofreciera oportunidades de empleo y una mayor en 8 puntos porcentuales

realizara despidos con respecto al afio anterior.

En cuanto al sector comercial se obtuvo que, en el segundo semestre de 2013, el 24% de los
empresarios consideraban que en sus negocios se habia incrementado el volumen de empleados,
el 62% opind haberlo permanecido en la misma cifra y un 14% respondié haberlo disminuido.
También en el 2014, la caracteristica principal del comportamiento del empleo fue de estabilidad,
pero una cifra 12 puntos porcentuales superior comparada con el afio anterior; ademas se presento
la misma proporcién de pymes que realizaron despidos y nuevas contrataciones. Aungue en 2015,
la estabilidad continud sobresaliendo, comparada con el afio anterior tuvo una cifra 10 puntos
porcentuales menor, que se distribuyeron en un aumento de pymes que incrementaron elvolumen
de trabajadores, pero también un aumento de pymes que realizaron despidos. Finalmente se
observa que, en el 2016, el entorno laboral para los trabajadores fue estable (82%), debido a que
fue el afio en el cual hubo la menor proporcién de pymes que realizaron nuevas contrataciones

(11%) y que despidieron personal (7%).
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Por otra parte, para el sector servicios se encuentra que el 2013 fue el afio de mayor estabilidad
laboral pues se obtuvo un 73% de participacion con respecto al 48% obtenido en 2014, 61% en
2015 y 64% en 2016. En cuanto a los despidos realizados se evidencia que fueron realizados por
una mayor proporcion de pymes en 2014 (25%), luego en 2016, con una participacion del 21%,
después en 2013 y 2015. Se afiade que las participaciones méas bajas en nuevas contrataciones se
dieron en el 2013 y 2016 con solo el 10% y 14% respectivamente, pero en 2014 y 2015 éstas cifras
tuvieron recuperacion, mostrando que mas pymes estaban contratando personal nuevo en sus

negocios.

Complementando lo anterior, la Encuesta también recurre a la opinion de los empresarios con
respecto al problema que perciben como el principal obstaculo en el desempefio de sus negocios,
como una forma de conocer a profundidad cuales son las variables que, para ellos, es la que mayor
impacto negativo tienen sobre sus empresas. Por esta razon, las figuras 6, 7 y 8 recopilan los

problemas considerados por las pymes encuestadas de los tres sectores.

La figura 6, representa la opinion de los empresarios de las pequefias y medianas empresas del
sector industrial, sefialando las dificultades que enfrentan para el desarrollo efectivo de sus
actividades econémicas para el periodo comprendido entre 2013-2016. Entre las opciones que
presenta la Gran Encuesta Pyme, como posibles problemas se encuentra: la tasa de cambio, la falta
de demanda, el costo de los insumos, los altos impuestos, la rotacion de cartera, el contrabando, la
presencia de un capital de trabajo insuficiente o iliquidez, cuellos de botella para satisfacer la

demanda y otros.
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Figura 7. Principal problema para el desarrollo de las actividades del sector industrial

De acuerdo con lo anterior, se puede observar que, en el 2013, el principal problema que
reportaron los empresarios encuestados del sector industrial fue la falta de demanda con un 43%
de participacion; en segundo lugar, el costo de los insumos requeridos para sus actividades y en

tercer lugar la rotacion de cartera, con una proporcion del 9%.

En el 2014, la mayor participacion fue para otro tipo de problemas que no estaban contemplados
en las opciones de la encuesta con el 21%; el 16% sefialo la falta de demanda y, por ultimo, con el
mismo porcentaje de participacion esta el costo de los insumos. Para el 2015, la tasa de cambio es
considerada por el 31% de los empresarios encuestados como el principal problema, para el 25%,
lo es la falta de demanda, y en ultimo lugar esta el costo de los insumos necesarios para sus
actividades con un 18%. Finalmente, en el 2016 la grafica muestra que, en primer lugar, el 25%
de los empresarios percibieron la falta de demanda como el principal problema, un 20% reporté
que lo era el costo de los insumos, mientras que otro 20% considerd que los altos impuestos

afectaban el desarrollo de sus actividades.

Observando cada una de las opciones de respuesta y el comportamiento de los datos brindados
por las opiniones de los empresarios encuestados, se aprecia que la falta de demanda es considerada

por las pymes industriales como el principal problema en todo el periodo analizado, pero con
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mayor intensidad en el 2013. Resulta importante notar que, aungue la participacion del problema
de los elevados impuestos no fue alta, ésta ha venido incrementandose afio tras afio segun lo
percibido por los encuestados. De igual forma se observa que los cuellos de botella para satisfacer
la demanda no han sido un problema significativo para las pymes de la ciudad, como tampoco lo

ha sido la falta de liquidez, pues su participacion ha sido baja.

En cuanto al sector comercial, la figura 7 permite observar una participacion mas alta de los
empresarios encuestados en cada una de las opciones, sobre lo que consideran era los obstaculos
para el desarrollo de sus actividades econdmicas. De esta forma se tiene que para el 2013, los tres
problemas que los directivos identificaron fueron la falta de demanda (31%), la competencia de
grandes superficies (30%) y la rotacion de cartera (27%). Asi mismo, la mas baja relevancia fue
para el contrabando con solo un 3% de participacion. En el 2014, lo fueron en su orden: la
competencia de las grandes superficies, con un 31%, seguido de los altos impuestos y la falta de
demanda, los dos problemas con una cifra de participacion del 15%, mientras que fue la tasa de

cambio el problema que de menor impacto.
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Figura 8. Principal problema para el desarrollo de las actividades del sector comercial

En el 2015, el mayor problema era la tasa de cambio, con un 22%, los altos impuestos y la
competencia de grandes superficies se llevaron el 21% de participacion cada una y el menor

problema, el contrabando con el 4%. Para el 2016, el mayor problema fue la falta de demanda,
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seguido de los altos impuestos y la competencia de las grandes superficies, que tuvieron una
participacion del 23%, 20% y 17% respectivamente. En contraste, el contrabando y la tasa de

cambio fueron las variables con menor participacion (3% y 5% respectivamente).

En conclusion, el contrabando es el problema con menor impacto en cada uno de los afios
analizados para el sector comercial, para el 10% de ellos, lo fueron los costos de los insumos. La
competencia de las grandes empresas ha disminuido su impacto significativamente desde el 2014
sobre las pymes del sector, pues ha dejado de ser considerado como el principal problema para el

desarrollo de las actividades comerciales.

Sin embargo, las variables que tuvieron cambios fuertes de un afio a otro fueron la tasa de
cambio y la falta de demanda. La primera tuvo un incremento de opiniones al pasar de 5% al 22%
y al siguiente afio volvi6 disminuir a 5%. En cuanto a la variable de la demanda insuficiente, se
observa que ha tenido variaciones considerables puesto que, aunque en 2014 y 2015 la proporcion
de directivos que la consideraba como un problema estaba disminuyendo, en 2016 ésta vuelve a

ser una dificultad de impacto en el desarrollo de las actividades.

Para el sector servicios (figura 8) se observa que para el 43% de las pymes encuestadas en 2013,
la competencia era el principal problema, seguido de la falta de demanda con una participacion del
34%, y la tasa de cambio, lo para el 3%. En 2014, la competencia volvio a ser considerada el
principal problema, pero con una participacién menor en 7 puntos porcentuales; adicionalmente la

falta de demanda fue la dificultad de menor relevancia.
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Figura 9. Principal problema para el desarrollo de las actividades del sector servicios

En el 2015, los principales obstaculos indicados por los empresarios de este sector lo fueron:
falta de demanda (25%), seguido de los impuestos elevados (17%) y la competencia de las grandes
empresas (16%); sin embargo, éste ultimo recupero relevancia para el 30% en 2016, ademas la
insuficiente demanda fue considerada por el 26%, seguido de los altos impuestos que
representaban una participacion del 21% mientras que la rotacion de cartera fue considerado un

problema para solo el 3% de los encuestados.

Asi las cosas y analizando el comportamiento de cada una de las variables consideradas como
problema, se puede evidenciar que desde en 2013 los altos impuestos han tenido mayor
participacion, es decir, que una mayor proporcién de pymes se enfrentaban ante esta dificultad al
momento de ejecutar sus actividades econdmicas. EI comportamiento de la demanda insuficiente
requiere atencion, puesto que en el 2014 se evidencié una menor relevancia, pero en 2015 volvid
a incrementarse su participacion. Un comportamiento similar al anterior, presento el problema de
la competencia, que en 2014 tuvo menor participacion, pero en 2015 la caida fue mas significativa,
es decir que la cantidad de empresarios pymes que la consideraban un problema disminuy6 20

puntos porcentuales.

En cuanto al financiamiento, anualmente la Gran Encuesta Pyme pregunta a los directivos si

han solicitado crédito a alguna entidad financiera tal como se muestra en la figura 9. De acuerdo
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con esto, se observa que en el 2013 las pymes pertenecientes del sector industrial fueron las que
realizaron més solicitudes de crédito con un 46% de participacion, seguido del sector comercio
con 42% vy luego el sector de servicios con 39%; lo que permite evidenciar que este afio estuvo
caracterizado por la confianza en los tres sectores para realizar los procedimientos de

financiamiento externo.
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Figura 10. Solicitud de crédito (% respuestas afirmativas)

Por el contrario, en el 2014 la solicitud de financiamiento en los tres sectores fue més variable,
presentando participaciones menores para el sector industrial y comercial con respecto al afio
anterior, pero se incrementd la proporcion de solicitud para el sector servicios en 8 puntos
porcentuales. En el 2015 las solicitudes financieras tuvieron cambios significativos para los
sectores comercial y de servicios, pues para el primero hubo una mayor proporcion de pymes

solicitando financiamiento y para el segundo éstas disminuyeron 27 puntos porcentuales.

En 2016, una mayor proporcion de pymes de los tres sectores acudieron al crédito bancario
como medio de financiacion. Comparando con el afio anterior, se observa que el sector industrial
tuvo un incremento de participacion en 13 puntos porcentuales, el sector comercial de 3 puntos
comerciales y el de servicios fue del punto porcentual. En conclusion, se puede afirmar que
durante los afios analizados en la figura 9, son las pymes del sector comercial las que méas acuden

a la financiacion de sus actividades econdémicas, seguido de las del sector industrial, aunque éstas
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dejaron de recurrir a este método en 2014 y 2015 Y el sector de servicios, recurrié a solicitud de

créditos en mayores proporciones en los afios 2013 y 2014 pero deja de hacerlo en 2015 y 2016.

La Encuesta también cuestiona a los directivos sobre la participacion de sus empresas en el
mercado exterior. Aunque no existe una opcién de pregunta donde se indague a los empresarios si
participan o no del comercio internacional, se pregunta sobre el comportamiento de este (figura
10) incluyendo la opcion de respuesta sobre la no exportacion que permite deducir claramente la
proporcidn de empresas que exportan y las que no. Asi entonces, el sector industrial en el 2013 el
23% de las pymes encuestadas participaban de las exportaciones, de las cuales un 7% percibi6 un
aumento, otro 7% indicd que se mantuvieron iguales y un 9% consideré que habian disminuido.
Entre tanto, el 77% restante correspondia a pymes no exportadoras, cifra que se incrementa 12
puntos porcentuales en el 2014; implicando que para este afio habia una menor cantidad de pymes

exportadoras reduciendo su participacion al 6%.
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Figura 11. Situacion del volumen exportado

Para 2015, la actividad exportadora en el sector mejoro, al incrementar su participacion al 11%
pero la exclusién de exportacion permanecio en el 89%. En el 2016, la proporcion de empresas
exportadoras mejord, puesto que el 13% de las pymes industriales encuestadas si realizaron

actividades de exportacion; sin embargo, el comportamiento de éstas no fue favorable, pues las
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pymes que percibieron aumentos se redujeron en 3 puntos porcentuales y las que percibieron

disminucion se incrementaron también 3 puntos porcentuales.

Por otra parte, es evidente que, durante todo el periodo de analisis, es el sector de servicios el
que tiene una participacion muy reducida en el mercado de las exportaciones; pues en cada afio la
proporcion de pymes que no exportan superan el 95%. Empezando por el 2013, solo un 2% lo
hicieron y ademas manifestaron que sus volumenes de exportacion habian disminuido; para el
2014, exportaron un 3% de empresas adicionales y consideraron un aumento en sus volumenes.
Los afios 2015 y 2016 fueron similares en este aspecto; pues en los dos afios el 97% de las pymes
encuestadas afirmaron no realizar exportaciones; es decir que un 2% de empresas que exportaban

en 2014 decidieron no seguir haciéndolo.

Debido a la participacion tan baja de las pymes industriales y de servicios en el mercado de
exportaciones, en las figuras 11 y 12 se muestran las razones por las cuales estos sectores no hacen
parte del comercio exterior. Se encuentra que la mayor parte de las pymes industriales y de
servicios consideran que sus negocios no cuentan con productos exportables; concretamente para
el caso del sector industrial, en 2016 el 41% de las empresas encuestadas opinaban que era una
razon para justificar la no participacion en el mercado externo, mientras que en 2017 la cifra
ascendié a 66%. Para el sector industrial tanto en 2016 como en 2017 la cantidad de pymes

apoyadas en esta razon era mayor, 61% y 82% respectivamente.

En contraste, la justificacion que las pymes industriales y de servicios no tienen en cuenta es la
falta de informacion sobre mercados potenciales para sus productos o servicios; pues en las
gréficas se evidencia que su participacion es la mas baja, llegando en 2017 a 1% en el sector

industrial y a 3% en el de servicios.
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De acuerdo a lo anterior, resulta importante también conocer cuéles son los mercados a los
cuales se destinan sus ventas pues de alguna forma mide la capacidad de sus negocios, tal como se
muestra en la figura 13. De alli se tiene que en los tres sectores y en el periodo comprendido entre
2014-2016 sus productos y/o servicios son destinados en gran proporcion al mercado local de

Bucaramanga y el resto del mercado del pais aparece con menor participacion.

De esta manera se observa que el 69% de las ventas del sector industrial en 2014, se enfocaron
al mercado de la ciudad, el 29% lo hizo en el mercado nacional y solo el 1% a nivel internacional.
Sin embargo, la participacion local ascendié en 2015 a 73% implicando una reduccion en la
participacion del mercado nacional de 10 puntos porcentuales, pero un incremento en el mercado
internacional de 3 puntos porcentuales. Para el 2016 los destinos de las ventas del sector tuvieron
cambios favorables debido a que sus productos se destinaron con una proporcion mayor hacia el
mercado nacional (26%), llevando a un descenso en el mercado local y a una estabilidad a nivel

internacional.

En cuanto a las ventas de las pymes comerciales en 2014, el 71% de éstas se destinaban al

mercado local y el 28% al mercado nacional con una participacion nula en el comercio exterior.
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Para el afio siguiente se evidencia una expansion de mercados pues el destino local disminuy6 su

participacion, para darle lugar al mercado nacional e internacional, situacion similar y con mejor
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Figura 14. Mercados con mayor participacion en las ventas (%)

Para el sector servicios, en 2014, la participacion en el mercado internacional fue la mas
favorable de todo el periodo analizado en los tres sectores, pues el 8% de las pymes encuestadas
destinaron sus servicios a este tipo de mercados; no obstante, la destinacion al mercado local fue
del 56% mientras que al nacional fue de 36%. En el 2015, la expansion de los servicios se vio
limitada por la marcada participacion en el mercado local, pues ésta fue del 81% mientras que el
resto se distribuyé entre mercado nacional con el 16% y mercado internacional con tal solo 3%.
Pese a esto, en el 2016 se dio paso a la expansion del mercado local al nacional comparado con el

afio anterior pues ésta tuvo un incremento de 30 puntos porcentuales.

Por otra parte, la Gran Encuesta Pyme dedica una seccidn para evaluar la opinion de los
pequefios y medianos empresarios con respecto a las perspectivas que tienen para el periodo
siguiente; por eso la figura 14 recopila las consideraciones de los empresarios de cada sector desde
2014 hasta 2017. En términos generales, se encuentra que para el primer semestre de 2014 los
directivos encuestados percibian un desempefio optimista en cada uno de sus sectores,
especialmente el sector servicios puesto que el 68% de las pymes esperaba que la evolucion de sus

negocios para el cierre de ese periodo fuera favorable (Asociacion Nacional de Instituciones
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Financieras, 2014), esta misma opinién la compartian el 53% de las pymes industriales y el 49%
de las comerciales. Asi mismo, es importante destacar la neutralidad del 24% de las pymes
industriales, 21% de las comerciales y el 23% de las pymes de servicios; ademas laincertidumbre
fue un factor considerado por las pymes industriales y comerciales mientras que para las de
servicios no fue significativo. De resaltar también que la proporcion de perspectivas desfavorables
consideradas por los empresarios encuestados fue baja, con cifras inferiores del 10% en los tres

sectores.

La perspectiva favorable esperada por los empresarios en el primer semestre de 2015, fue mas
baja en los tres sectores, comparada con el afio anterior; sin embargo, siguid siendo la mas
significativa: 51% para las pymes industriales, 39% para las comerciales y 51% para las pymes de
servicios. En contraste con el afio anterior, también se observa que hubo una mayor proporcién de
empresarios con una percepcion desfavorable, ademas la incertidumbre tuvo una participacion
mayor para el sector servicios, pero una menor para el industrial y comercial. Por parte de la
estabilidad, los empresarios tuvieron una posicion similar al afio anterior, con excepcion del sector

industrial del cual se evidencio un descenso en participacion de 8 puntos porcentuales.
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Figura 15. Perspectivas del desempefio general (%)
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Siguiendo lo anterior, el panorama que esperaban las pequefios y medianos empresarios al cierre
del primer semestre de 2016 era poco alentador y como consecuencia solo el 37% de pymes
industriales, el 32% de las comerciales y el 50% de las de servicios, reportaron favorabilidad para
sus negocios, cifras inferiores con respecto a las observadas el afio anterior. La neutralidad ocup6
un lugar con mayor participacion para los sectores industrial y de servicios y una menor para el
sector comercial. Este descenso de participacion se reflejé en un incremento de incertidumbre,
pues el 33% de los empresarios comerciales consideraban que era incierto el panorama. Pese a lo
anterior, la vision negativa tuvo menor impacto en la proporcion de opiniones: 19% para las pymes

industriales, 16% para las comerciales y 13% para las de servicios.

Aunque en cada sector, la favorabilidad era lo que la mayoria de los empresarios esperaba, se
observa que para el primer semestre de 2017 se redujo la proporcion, tanto asi que tan solo el 32%,
36% y 43% de pymes industriales, comerciales y de servicios respectivamente preveian un
panorama positivo en términos generales para el desarrollo de sus actividades. Dicha reduccion se
trasladé en una mayor proporcion de pymes industriales con vision neutral (26%), de pymes
comerciales con vision negativa de sus negocios (23%) y de pymes del sector servicios que tenian

una vision neutral (31%) y desfavorable (18%) con respecto al afio anterior.

2.2.2. Indicador Pyme Anif

El Indicador Pyme Anif (IPA) se ha presentado desde el segundo semestre de 2008. Es un
parametro que resume en un solo valor el clima econdmico en el que se desarrollan las pequefias
y medianas empresas, comparando y recogiendo variables que permiten determinar el ciclo de la
economia, como la situacion econémica actual respecto al periodo anterior, el volumen de ventas
con respecto al periodo anterior , las expectativas de desempefio y de ventas para el siguiente

periodo (Asociacion Nacional de Instituciones financieras, 2017).
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Teniendo en cuenta lo anterior y con la implementacion de herramientas estadisticas se
definieron los limites para categorizar el clima econémico: los valores menores a 55, tendran un
clima econémico “regular”, para valores ubicados entre 55 y 73, el clima econémico sera “bueno”
y para valores mayores a 73, sera “muy bueno” (Asociacion Nacional de Instituciones Financieras

ANIF, 2017)-

Estos resultados son divulgados semestralmente a nivel nacional y municipal, exponiendo los
resultados de las principales capitales del pais. Esto resulta interesante en la medida en que la
informacién es mas detallada y refleja concretamente la situacion para cada ciudad, asi como
también permite la comparacion entre estas con lo observado a nivel nacional para identificar los
aspectos que requieren una mejora; lo que en ultima instancia puede traducirse en mejoras del

desempefio contribuyendo a la productividad y competitividad.

Para una mejor comprension del indicador, en la figura 15 se presenta el comportamiento
histérico de forma semestral, como se ha venido presentando desde su primera entrega, en el
segundo semestre de 2008. Se puede observar que el clima econdmico para las pequefias y
medianas empresas en el pais no ha sido constante y ha presenciado desaceleraciones, a pesar de
que, exceptuando por el primer y segundo semestre de 2009 que se encontraba en la categoria

regular, se ha ubicado en el umbral de un clima econémico “bueno”.
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Figura 16. Histdrico Nacional Indicador Pyme Anif (IPA) 2008-2017

Como se demuestra en la figura, a partir del primer semestre de 2012 se diferencia entre el IPA
obtenido por las pequefias empresas y el alcanzado por las medianas, para hacer analisis mas
individualizado y sin generalizar errbneamente. De esta manera, se observa que, a partir del 2012,
el clima econdmico es mas favorable para las medianas empresas, ubicandose incluso en el primer
y segundo semestre de 2014 dentro de la senda de “muy bueno”; mientras que las pequenas
empresas, aunque se han mantenido en el umbral de “bueno”, han tenido un comportamiento

desfavorable ubicAndose desde 2012 por debajo del IPA nacional.

Lo anterior permite visualizar un panorama econdémico que representa mejores oportunidades
para las medianas empresas al encontrarse por encima de lo observado a nivel nacional, mientras
que para las pequefias empresas se evidencia que deben realizar mayores esfuerzos. Sin embargo,
es importante aclarar que las diferencias entre el IPA nacional, el de pequefias empresas y el de
medianas empresas no son tan significativas, lo que indica que, a pesar de todo, en términos
generales, el ciclo econdmico de éstas es bueno para desempefiarse y desarrollar sus actividades

favorablemente.
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Ademas, en la figura 16, se presenta un comparativo entre el comportamiento del IPA nacional
con el IPA correspondiente a la ciudad de Bucaramanga desde 2014, dado que fue la primera
entrega que se realizd del IPA para esta ciudad, hasta 2017. La finalidad de realizar este
comparativo es poder contextualizar el ambiente de negocios al que se exponen los pequefios y
medianos empresarios en la ciudad y contrastarlo con el panorama nacional para poder tener una

referencia, en términos generales, como se estan desarrollando las actividades de las pymes.
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Figura 17. Comparativo IPA Nacional- IPA Bucaramanga entre 2014-2017

El comportamiento del Ipa nacional, desde 2014, ha presentado una desaceleracion,
especialmente en el primer semestre de 2016, mientras que, para el caso de Bucaramanga, el clima
econdmico para las pymes ha sido mas variante en el sentido de que en el primer semestre de 2015
tuvo una fuerte caida y se recuperé en el siguiente periodo, pero para el primer semestre de 2017
volvio a descender. Esto indica que, aunque la desaceleracion a nivel nacional no es favorable para
el ambiente de los negocios en el pais, la inconsistencia en la ciudad genera inestabilidad para las
empresas, lo que puede repercutir en la seguridad y confianza de los empresarios a la hora de

desarrollar sus actividades.

La coyuntura y el entorno econémico un tanto pesimista del pais evidentemente ha afectado,

desde el 2016, el ambiente para un buen desempefio de los negocios en Bucaramanga. En general
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se puede afirmar que los consumidores aun no sentian la confianza de adquirir sus productos y
servicios como consecuencia de los elevados precios, pues ain no percibian las intervenciones de
la reduccion de las tasas de interés. De esta forma, los pequefios y medianos empresarios tuvieron
que disminuir su produccién (ACOPI, 2017), percibieron volumenes de venta inferiores y sus

expectativas fueron mas pesimistas.

3. Caracterizacion del capital humano de las pymes en Bucaramanga 2010-2017

El mercado competitivo en el que se desenvuelven las organizaciones, hoy en dia, ha implicado
identificar al capital humano como un elemento importante dentro de las mismas, entendiendo que
el éxito de la gestion empresarial debe tener en cuenta las mejoras en cuanto a la calidad de los
recursos humanos, en la medida en que factores como las habilidades, las competencias, el
aprendizaje y las cualidades de las personas influyen en su bienestar y en el del pais en general.
(Mesias, Rodriguez Anton, & Rubio Andrada, 2010). Por tal razon, es importante que las empresas
establezcan estrategias para incrementar el capital humano de sus organizaciones debido a que éste
es considerado como una fuente sostenible de ventajas competitivas, indispensables para la

productividad y la innovacion (Ruiz & Morales Hernandez, 2016).

Para lo anterior, es indispensable tener presente que el capital humano tiene dos origenes que
se complementan para determinar el desempefio y rendimiento de los individuos en sus puestos de
trabajo y que fueron el resultado de los aportes realizados por autores como Becker, Schultz y
Mincer, quienes se interesaron por consolidar el capital humano como teoria econdémica. El capital
humano de origen innato estd compuesto por aptitudes fisicas e intelectuales del individuo, sobre
las cuales tiene influencia las condiciones de salud; y el capital humano adquirido, se refiere a la

formacion que el individuo construye durante su vida por medio de la educacién y la experiencia
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gue concretamente serviran para capacitarlo una vez incursione en la vida laboral (Giménez, La

dotacion de capital humano de América Latina y el Caribe, 2005).

El componente de educacion es esencial porque es aquel que le permite al individuo adquirir y
desarrollar conocimientos y habilidades durante toda su vida, lo que la convierte en la herramienta
de formacion y cualificacién del capital humano que potencializa las capacidades para incrementar
su productividad y bienestar (Ruiz & Morales Hernandez, 2016). Este componente, a su vez, se
divide en educacion general y educacion especifica (Becker, 1964); sin embargo, éstas no se tratan
como formaciones independientes, sino que pretenden ser una complementariedad. La primera,
estd relacionada con un tipo de formacion global, obteniendo un nivel educativo que permitira
ingresar al mercado laboral; y la segunda, estd a cargo del empleador, pues éste capacita al
individuo para el desarrollo de una labor especifica dentro de su empresa. (Cardona Acevedo,
Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, Villegas Gonzales, & Brito Mejia, Capital Humano: Una mirada
desde la educacion y la experiencia laboral, 2007). Asi, segin Schultz (1985), cuando los
individuos cuentan con los conocimientos necesarios, se incrementan los recursos productivos, se
mejora el nivel de vida, se produce un incremento de ingresos y por ende se crea riqueza en los

paises.

En cuanto al componente de salud, se afirma su importancia en la idea de que el individuo debe
contar con salud tanto fisica como mental que le permitan alcanzar sus niveles de desarrollo
personales y productivos, partiendo de la premisa de que un nivel de salud adecuado reduce las
pérdidas de productividad de las personas. De hecho, en 1980, Lewis considerd que la alimentacion
y la salud eran factores determinantes en la productividad de los trabajadores, y por ello las
empresas debian velar para que éstos tuvieran acceso a servicios médicos, buenos habitos

alimenticios y una vivienda donde pudieran descansar (Lewis, 1980 en Fuentes & Castillo Loaiza,
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2016). Como consecuencia, a partir del afio 1980, se dio prioridad a las estrategias y actividades
que promovieran y potenciaran la salud de los trabajadores en el puesto de trabajo como
reconocimientos médicos, cursos para tratar el estrés, programas de ejercicio fisico, charlas
informativas sobre salud, entre otros (Ruiz & Morales Hernandez, 2016). Por lo anterior, es de
suponer que todas las acciones encaminadas a mejorar las condiciones de salud de los individuos
mejoraran su desempefio laboral proporcionando beneficios personales y organizacionales, como
por ejemplo la reduccion de ausentismo en el puesto de trabajo por enfermedad (Ruiz & Morales

Hernandez, 2016).

El tercer componente es la experiencia, comprendida por las habilidades y capacidades que los
individuos aprenden y acumulan empiricamente como consecuencia de la realizacion de una
actividad determinada (Ruiz & Morales Hernandez, 2016). Esta relacionada con la familiaridad
que los individuos tengan con ciertos trabajos o tareas para desenvolverse en determinados
puestos, es un aprendizaje que se adquiere en el lugar de trabajo y en el dia a dia; y su importancia
radica en que proporciona mas seguridad para el desarrollo de las labores y la toma de decisiones,
incrementando la productividad laboral y brindando mayores posibilidades de obtener un empleo
(Cardona Acevedo, Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, Villegas Gonzales, & Brito Mejia , Capital

Humano: Una mirada desde la educacion y la experiencia laboral , 2007).

Concretamente para el caso de las Pequefias y Medianas empresas, se ha generalizado que
poseen una gestién administrativa ineficiente para ser realizada empiricamente, debido a que los
duefios cuentan con niveles de formacion ineficientes para dar solucion a las problematicas
internas que se presentan como falta de organizacion, falta de tecnologia en las herramientas
utilizadas y falta de capacitacion del capital humano, que traen como consecuencia bajos niveles

de productividad (Ruiz & Morales Hernandez, 2016).
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En ese sentido, segun Barreto & Azeglio (2013), una de las vias que pueden encontrar las Pymes
para alcanzar el éxito dentro de los mercados competitivos es enfocarse en su capital humano, pues
aquellas que tienen establecidas estrategias para su gestion, son las mas desarrolladas debido a que
cuenta con las habilidades y capacidades necesarias para competir de manera sostenible. Sin
embargo, este tipo de estrategias suelen dejarse en un segundo plano para dar prioridad a temas
como la financiacion, la planificacion y el marketing que, aunque necesarias, pueden resultar
ineficientes en la medida en que no darle la importancia que merece la gestion del capital humano,
se considera una causa para que las empresas pequefias y medianas fracasen (McEvoy:8, 1984 en

Barreto, Azeglio 2013).

Teniendo en cuenta todo lo anterior, el presente capitulo realiza un analisis descriptivo de las
condiciones del capital humano de las Pequefias y Medianas empresas de la ciudad de
Bucaramanga para el periodo comprendido entre 2010-2017, basado en los resultados de la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) correspondientes a esos afios. Concretamente el anélisis se
enfoca en los elementos de educacion y salud; que, para el primer caso. son el nivel educativo y la
capacitacion; y para el segundo la seguridad social establecida en el pais, es decir, la afiliacion a
alguna entidad de salud, la cotizacion a pensién y la afiliacion a alguna entidad administradora de

riesgos profesionales.

3.1. Andlisis descriptivo

Para el analisis del presente capitulo se tuvo en cuenta los resultados de la Gran Encuesta
Integrada de Hogares para el periodo comprendido entre 2010 y 2017; especificamente para la
poblacién ocupada en la ciudad de Bucaramanga. De alli, se clasificé a los trabajadores de acuerdo

con la cantidad de empleados que habia en la empresa donde trabajaba. discriminando entre



CAPITAL HUMANO EN PYMES DE BUCARAMANGA 62

trabajadores de pequefias empresas (11 a 50 empleados) y trabajadores de medianas empresas (51

a 100).

De acuerdo con lo anterior, en la Tabla 3 se muestran los resultados correspondientes y se
observa que, comparando entre trabajadores de pequefias y medianas empresas, son los primeros
los de mayor participacion en la ciudad de Bucaramanga, superando el 8% durante el periodo de
analisis, mientras que los que laboran en empresas medianas no superan el 3% de participacion.

Tabla 3. Distribucién poblacion ocupada en pequefias y medianas empresas de Bucaramanga
entre 2010-2017

Trabajadores  Trabajadores

Afo Poblacion Pequeiias Medianas v %
Ocupada Pequeiia Mediana
empresas empresas
2010 12791 1061 274 8,3 2,1
2011 13075 1184 299 9,1 2,3
2012 13118 1151 269 8,8 2,1
2013 1126 116 31 10,3 2,8
2014 12967 1274 344 9,8 2,7
2015 12856 1298 333 10,1 2,6
2016 12728 1172 300 9,2 2,4
2017 12916 1266 325 9,8 2,5

Nota: Elaboracion propia. Datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares 2010-2017

3.1.1. Educacion
3.1.1.1. Nivel Educativo. Caracterizando a los trabajadores de pequefias y medianas empresas por
el nivel educativo méas alto alcanzado, las Figuras 17 y 18 permiten observar que, en términos
generales, fueron los niveles educativos de media y superior los de mayor presencia, seguido de la
béasica primaria y secundaria. Asi mismo, se evidencidé una proporcion menor de trabajadores que

no contaron con algun tipo de nivel educativo.
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Concretamente, la evolucion de los trabajadores con ningun tipo de nivel educativo tuvo un

comportamiento casi nulo y poco significativo, tanto en las empresas pequefias como medianas;

pues en la Figura 17 se muestra que, en 2010, el 0.5% de los trabajadores de empresas pequefias

no tenian ningun tipo de educacion, en 2011 el 1.1% y disminuyendo a 0.5% en 2012. Para el 2013

ningun trabajador reportd no tener algdn nivel educativo, pero en 2014 el 0.4% lo afirmd, en 2015

el 0.5% incremento a 0.9% en 2016 y culminando con la participacion del 0.4% de trabajadores

en 2017.
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Figura 19. Nivel educativo medianas empresas (%)

Complementado lo anterior, en la Figura 18 se encuentra que, en 2010, el 1.1% de trabajadores

en empresas medianas no contaba con algun tipo de nivel educativo; en 2011 el 0.3%, en 2012 el

0.4% y en 2013 no hubo presencia de trabajadores que reportaran estas condiciones. Por su parte,

en el 2014, el 0.9% no tenia ningun nivel educativo, mejorando al 0.6% de participacién en 2015

aumentando a 0.7% en 2016 y finalizando con la inexistencia de trabajadores con estas

caracteristicas educativas para el 2017.
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En cuanto al nivel educativo correspondiente a la basica primaria, en la Figura 17, se observa
que para el 2010, el 14.5% de los trabajadores de empresas pequefias contaban con este nivel de
educacion, el 13.8% en 2011, el 12.9% en 2012, disminuyendo a 8.6% en 2013, pero con
incrementos en 2014 al 11.1%. En 2015, se presentd un incremento de 1.5 puntos porcentuales
Ilegando al 12.6% de participacion, pero disminuy6 en 2016 a 10.1% para finalizar en 2017 con

una proporcion del 10.6%.

Adicionalmente, en la Figura 18 se analiza que para 2010, el 10.2% de los trabajadores de
medianas empresas tenian la primaria como el nivel educativo mas alto alcanzado, el 8.4% en
2011, el 11.2% en 2012, incrementandose a 16.1% en 2013. En 2014, la participacion de
trabajadores bajo estas condiciones fue 8 puntos porcentuales menor comparado con el afio
anterior, pero en 2015 se evidencio un incremento al llegar al 9.6% que disminuyo en 2016 al 6.3%

concluyendo con el 8.3% de participacion en 2017.

Por parte del nivel educativo correspondiente a la basica secundaria, en la Figura 17 se
encuentra que especificamente para el 2010 en las pequefias empresas el 12.4% de sus trabajadores
contaba este nivel de educacion, el 11.2% en 2011, el 10.1% en 2012 aumentando al 12.9% en
2013. En 2014 la participacion disminuye a 9.8%, a 9.4% en 2015 y a 8.7% en 2016, para finalizar

con un incremento pequefio al llegar a 9% en 2017.

En cuanto a las empresas medianas, en la Figura 18 se observa una participacion del 9.5% de
los trabajadores reportando el nivel educativo de basica secundaria para el 2010; cifra que aumenta
a 10% en 2011, pero disminuye a 6.3% en 2012, con aumentos a 9.7% en 2013 y a 10.8% en 2014.
Para los afios 2015,2016 y 2017 se encontraron participaciones que disminuian entre un afio a otro:

8.4%, 6% y 4% respectivamente.
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El nivel educativo relacionado con la media tuvo mayor frecuencia en los trabajadores, tanto de
pequefias como de medianas empresas, comparado con los tres niveles educativos analizados
anteriormente. Sin embargo, de la Figura 18 se desprende que los cambios de un afio a otro, se
intensificaron mas para las empresas medianas. Para el caso de las empresas pequefias, en la Figura
17 se muestra que, en el 2010, el 29.2% de los trabajadores contaba con educacion media como el
méaximo nivel educativo alcanzado, en el 2011 se increment6 0.8 puntos porcentuales llegando al
30% de empleados, en 2012 se redujo a 28.3%, pero se presencid un incremento al llegar a 31%
en el 2013. Es a partir de 2014, donde se observa una mayor frecuencia de trabajadores con este
nivel educativo en las pequefias empresas, puesto que en 2015 pasa a 30.3%, en 2015 a 32.7% y

finalmente llega en 2017, a la cifra més elevada de todo el periodo, 35.9%.

En cuanto a las empresas medianas se evidencia que en 2010 el 29.6% de sus trabajadores
contaban con educacion media, para el 2011 la cifra fue de 27.8% y en 2012 se incrementd a
30.1%; sin embargo, en 2013 se aprecia una disminucion considerable de 7.5 puntos porcentuales
que vuelve a modificarse con un aumento llegando al 30.2% en 2014. Para el 2015 la proporcién
de trabajadores bajo estas condiciones de nivel educativo fue de 26.7%, que sufre un cambio
nuevamente en 2016 de 8.6 puntos porcentuales concluyendo con una participacion de 32.9% en

2017.

Por otra parte, se observa que es en el nivel educativo superior, en el que mas se frecuenta entre
los trabajadores de Pymes; sin embargo, es evidente que la proporcion es mayor para las empresas
medianas que durante todo el periodo de analisis se encuentran casi en el 50% de participacion del
total de empleados, con excepcion del 2010; mientras que para los trabajadores de pequefias

empresas la participacién estuvo entre el 43% y el 49% durante el periodo de analisis.
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Para dar cuenta de lo anterior, en la Figura 17 se encuentra que en el 2010 el 43.4% de las
personas que trabajaban en pequefias empresas contaban con un nivel superior de educacion, cifra
que se incrementa a 43.9% en 2011, luego nuevamente aumenta a 48.2% en 2012 y disminuye a
47.4% en 2013. Para el 2014 se registro un aumento de proporcién con respecto al total de 1.3
puntos porcentuales, pero en 2015 la cifra disminuye a 47.2%, pasando por otro incremento en
2016 para finalizar con una participacion baja en 2017 (44.2%). Por otra parte, en la Figura 18 se
observa que en 2010 el 49.6% de los trabajadores de medianas empresas poseian una educacion
superior elevando su participacion en 2011 a 53.5%. En 2012 la cifra fue de 51.7%, en 2013 de
51.6% y en 2014 se registro una disminucion alcanzando el 50% de participacion con respecto al
total, aunque dicha cifra fue recuperada en el 2015 (54.7%), con bajas en 2016 (51.7%) y

terminando con incrementos en 2017 (54.8%).

3.1.1.2. Titulo Educativo. Pese a que conocer el nivel educativo de los trabajadores es importante;
resulta de mayor importancia y pertinencia para el analisis conocer concretamente cuales fueron
los titulos obtenidos por los trabajadores que afirmaron contar con una educaciéon media y superior;
siendo que éstas fueron las de mayor presencia en todo el periodo de andlisis para los trabajadores
de Pymes de Bucaramanga. Las Figuras 19 y 20 permiten observar que, aungue las proporciones
fueron bajas entre los dos tipos de empresas; se evidencié que fueron las empresas pequefias las
que contaban con una proporcién mayor de trabajadores de pequefias empresas, con excepcion del
2013, que no obtuvieron ningun titulo con el nivel educativo alcanzado.

El anélisis de la Figura 19, permite observar que la proporcion de trabajadores de pequefias
empresas que contaban con educacion media y superior y no obtuvieron ningun titulo fue de 1.7%

en 2010, se incrementd a 5% en 2011 y a 2.3% en 2012, luego disminuyo 1.2 puntos en 2013 pero
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se incrementd a 1.9% en 2014 y a 2.3% en 2015 para estabilizarse en 2016 y 2017 con tan solo el

1% de participacion.
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Figura 20. Titulo educativo alcanzado por trabajadores de empresas pequefias (%)

En cuanto a los trabajadores pertenecientes a las empresas medianas, segun la Figura 20, que
no obtuvieron un titulo fueron el 1.4% en 2010, elevandose a 4.9% en 2011 y disminuyendo a
0.9% en 2013. De alli se resaltan dos comportamientos importantes: que en el 2013 se obtuvo la
cifra mas alta de trabajadores de empresas medianas que no tenian ningun titulo (4.3%), sin
embargo, la cifra se redujo notablemente en 2014 al 1.4%; y que en el 2015 no hubo ningun
trabajador que no hubiese recibido un titulo educativo por sus estudios; ademas las cifras del 2016

y del 2017 fueron realmente bajas (0.8% y 0.4% respectivamente).
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El titulo de posgrado tiene una baja participacion entre los trabajadores de las pymes; sin
embargo, se observa que son las personas que trabajan en pequefias empresas las que menos
cuentan con este titulo, pues durante el periodo las participaciones son entre el 4% y el 7%
aproximadamente, con excepcion del 2011, dénde se encontré una participacion elevada del
17.3%, mientras que para aquellos que laboran en empresas medianas es mas frecuente contar con

un posgrado, oscilando las participaciones entre el 5%y el 17%.

De esta manera, de la Figura 19 se obtiene que el 4.2% de los trabajadores de pequefias empresas
contaba con un titulo posgrado en 2010, aumentandose esta cifra considerablemente al 17.3% en
2011 y descendiendo a 5.4% en 2012. Para el 2013 la cifra se incrementa 1.2 puntos porcentuales,
pero a partir del 2014, 2015 y 2016 se presenta una disminucion y estabilizacion de las mismas
(4.5%,4.4% vy 4.4% respectivamente), concluyendo con una participacion del 5% en 2017. En
cuanto al personal de las empresas medianas se encontrd que la proporcién de quienes tenian un
titulo de posgrado era del 7.8% en 2010, 17.6% en 2011, 5% en 2012, ascendiendo a 8.7% en
2013, disminuyendo en 2014 a 5.1% y aumentando nuevamente en 4.9 puntos porcentuales en
2015 para llegar al 10%. En 2016 se reportd un descenso de 5.7% concluyendo en 2017 con la

segunda cifra mas alta después del 2015, con un porcentaje de 9.5%.

El siguiente titulo educativo de mas baja participacion entre los trabajadores de las pymes en
Bucaramanga fue el universitario. Aquellos que pertenecen a pequefias empresas tuvieron
proporciones que oscilaban entre el 13% y el 18%, mientras que en las empresas medianas con
trabajadores que contaban con este titulo, las participaciones fueron entre el 13% y el 21%
aproximadamente; lo que permite afirmar que son las empresas medianas las que cuentan con una

proporcion mayor de trabajadores con titulo universitario, comparado con las empresas pequefias.
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Lo anterior se evidencia con el hecho de que en las empresas pequefias habia un 17% de
trabajadores con titulo universitario en 2010, 15.4% en 2011, 14.9% en 2012 y descendiendo a
13.2% en 2013, siendo la cifra méas baja durante el periodo. A partir del 2014, se present6 una
estabilizacion en la medida en que en 2014 el 17.1% de los trabajadores tenian este titulo, el 16.8%
en 2015, el 17.6% en 2016 y finalmente el 17.8% en 2017, afio en el cual se presentd la mayor
proporcion de trabajadores con estas condiciones de educacion. En cuanto a las empresas medianas
el Figura 20, permite observar que el 16.1% de trabajadores tenia titulo universitario en 2010, el
13.7% en 2011, el 16.8% en 2012 y descendiendo al 13% de participacion en 2013, afio en el cual
la cifra fue la mas baja. En 2014 la participacion de estos trabajadores fue del 20.7%, un incremento
considerable que descendi6 a 19.2% en 2015 y a 17.6% en 2016 culminando en 2017 nuevamente

con una participacion del 20.7%.

A la baja participacion del titulo universitario le sigue el titulo de técnico o tecndlogo. Durante
el periodo de estudio y observando las Figuras 19 y 20, es posible notar que, aunque el
comportamiento es similar en los dos tipos de empresas, las pequefias empresas son las que cuentan
con la menor proporcion de trabajadores con el titulo técnico o tecnélogo comparado con los
trabajadores de las medianas empresas. De hecho, en el caso de los primeros, las frecuencias se
encontraban entre el 18% al 26% mientras que para los segundos las participaciones oscilaban

entre el 20% y el 27%.

Concretamente, se encuentra en la Figura 19 que, en el 2010, el 19% de los trabajadores de
empresas pequefias contaban con un titulo de técnico o tecnélogo aumentando al 21.3% en 2011
y al 25.3% en 2012, con una disminuciéon al 24.2% en 2013. En el 2014 se report6 un incremento
de 1.4 puntos porcentuales, pero desde el 2015 la cifra descendié a 24.3%, a 23.9% en 2016 para

llegar a 18.2% en 2017. Por su parte, en la Figura 20, se observa que el 22.6% de los trabajadores
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de medianas empresas contaban con un titulo técnico o tecndlogo en 2010, el 22.1% en 2011,
ascendiendo a 26.8% en 2012 y manteniéndose relativamente constante hasta el 2014 con el 26.4%
de participacion. En el 2015 la cifra disminuye a 23.6%, se incrementa a 25.7% en 2016 y finaliza

con una disminucion de 0.8 puntos porcentuales en 2017.

A partir de lo anterior, se concluye que es el Bachiller, el titulo méas alcanzado por la mayoria
de los trabajadores de pymes en la ciudad de Bucaramanga, durante el periodo comprendido entre
2010 y 2017. Las proporciones de empleados entre una empresa y otra, con este tipo de titulo no
difiere drasticamente; sin embargo, la participacion de los trabajadores de pequefias empresas bajo
estas condiciones educativas oscild entre el 41% y el 58%, mientras que la de los trabajadores de
empresas medianas fue entre el 42% y el 52%; lo que implica que son las empresas pequefias las
gue cuentan con una proporcion mayor de trabajadores con el titulo bachiller como el més alto

alcanzado.

En 2010, el 58.2% de los trabajadores de pequefias empresas contaban con el titulo de bachiller
mientras que, en 2011, esta cifra fue del 41.1% y en 2012 del 52.1%, ascendiendo a 54.9% en 2013
y descendiendo a 50.8% en 2014; afio a partir del cual, se evidencia una tendencia al incremento
pasando del 52.3% en 2015, al 53.2% en 2016 y en 2017 al 58%, siendo ésta ultima la cifra mas
alta observada en el periodo. En cuanto a las empresas medianas, el 52.1% de los trabajadores
contaban con el bachiller como el titulo mas alto obtenido en 2010, el 41.7% en 2011, el 50.5% en
2012 desde donde se presentd un comportamiento de descenso al pasar al 47.8% en 2013 y al
46.4% en 2014. En el 2015 la cifra de participacion de trabajadores ascendio a 47.2% y a 50.2%

en 2016 culminando con la méas baja reduccion del periodo con una proporcién del 44.6%.
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3.1.1.3. Capacitacion. Siguiendo la literatura econdmica sobre capital humano, otro elemento
que se debe tener en cuenta dentro de la educacion, ademas de la adquirida por medio de
instituciones educativas, es la formacidn que se obtiene a través de las capacitaciones, que se hacen
para una labor especifica. Por tal motivo, en las Figuras 21 y 22 se muestra una comparacion desde
el 2010 hasta el 2017 del porcentaje de trabajadores de pequefias y medianas empresas que
asistieron a cursos o eventos de capacitacion; y se encuentra que la menor proporcion de
trabajadores que asistieron a capacitaciones, se encuentra laborando en empresas pequefias, pues
los porcentajes observados estaban entre el 3% y el 7% mientras que los de los trabajadores de
empresas medianas estaban entre el 4% y el 10% durante el periodo de analisis.
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Figura 22. Asistencia a cursos o eventos de capacitacion por parte de trabajadores de empresas pequefias (%)

Especificamente, para el caso de los empleados de empresas pequefias, la Figura 21 permite
mostrar que en 2010 so6lo el 4.2% de los trabajadores habia asistido a cursos o eventos de
capacitacion, incrementandose la cifra al 5.8% en 2011 y alcanzando el 7% como la méxima
proporcion en 2012; afio desde el cual se evidenci6 una disminucion al llegar al 4.3% en 2013 y al
3.1% en 2014, donde se concentro la menor participacion observada. En el 2015, se presento una

proporcion mayor de trabajadores asistiendo a capacitaciones con una proporcion del 4.2%,



CAPITAL HUMANO EN PYMES DE BUCARAMANGA 72

disminuy6 al 4.1% en 2016 y finalmente en 2017 alcanzé el 4.7%. Lo anterior supone que el
porcentaje de trabajadores en empresas pequefias que no se capacitaron oscilo entre el 95.9% en
2010y el 95.3% en 2017.
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Figura 23. Asistencia a cursos o eventos de capacitacion por parte de trabajadores de empresas medianas (%)

Por parte de las empresas medianas, se encontrd que, en 2010, el 5.5% de los trabajadores se
habia capacitado, cifra que se incremento6 en 4.9 puntos porcentuales en 2011 al llegar a la mas
alta observada (10.4%); sin embargo, en 2012 la proporcion disminuy6 a 4.8%, en 2013 aumentd
nuevamente a 9.7% cayendo a 4.4% en 2014. Desde el 2015 se presentaron mayores proporciones
de personal que recibi6 capacitacion, pues en este afio la cifra fue de 7.2%, en 2016 de 7% y en
2017 fue de 6.5%. Pese a esto, dichos porcentajes implicaron que la proporcidn de trabajadores de
medianas empresas que no recibieron capacitaciones estuviera entre el 94.5% en 2010 al 93.5%

en 2017.

3.1.2. Salud

3.1.2.1 Afiliacion a entidades de salud. Otro componente a tener en cuenta, cuando se trata
del capital humano, es la salud relacionada con el bienestar del individuo para el desarrollo
eficiente y productivo de sus actividades en el entorno laboral. Observando las Figuras 23 y 24, se

encuentra que en general la mayor parte de los trabajadores, tanto de pequefias como de medianas
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empresas, se encuentran afiliados a alguna entidad de seguridad social en salud. Sin embargo, un
andlisis méas detallado permitiria afirmar que las empresas pequefias, aun cuentan con una menor
proporcion de trabajadores afiliados a alguna entidad de salud comparada con las empresas
medianas; pues en la Figura 23 se demuestra que el porcentaje de participacion para quienes se
encuentran afiliados estd entre el 93% al 97% mientras que de la Figura 24 se obtiene una

oscilacion entre el 98% y el 100%.

Para el caso de las personas que trabajan en empresas pequefias se observa que, en 2011, el
0.1% no tenia conocimiento de estar afiliado, mientras la proporcion de empleados que report6 no
estar afiliados fue de 7.1% en 2010, de 7% en 2011 y 2012 que se redujo al 6% en 2013 y a 3.6%
en 2014. La cifra aumentd en 2015 a 4.3% pero encontrd la menor participacion con un 2.8% en
2016 y 2017. De esta forma se observo que en 2010 y 2011 el 92.9% de los trabajadores en
empresas pequefias estaban afiliado a salud, el 93.1% en 2012 incrementandose a 94% en 2013 y
a96.4% en 2014. Pero en 2015 el porcentaje de empleados afiliados bajé a 95.7% y se incrementd

manteniéndose constante en 97.2% para 2016 y 2017.

En cuanto a las empresas medianas, en la Figura 24, se encontrd que el 0.4% de los trabajadores
no sabia si se encontraba afiliado a una entidad de salud; ademaés la proporcion de quienes no
estaban afiliados fue de 1.8% en 2010, 1.74 en 2011, 0.7% en 2012 llegando al 0% en 2013. En el
2014 se incremento la participacion al 0.9% y en 2015 al 1.2% pero la cifra descendié a 0.7% en
2016 y alcanzé el 0.9% de participacién en 2017. Lo anterior implic6 que la proporcion de
trabajadores con afiliacion a salud fuera del 97.8% en 2010, aumentando a 98.3% en 2011 y
aumentando un punto porcentual en 2012 para llegar a la totalidad de los trabajadores en 2013
pero disminuyo y paso al 99.1% en 2014 y al 98.8 en 2015. La cifra del 2016 se increment6 a

99.3% pero disminuy6 0.2 puntos porcentuales para llegar a una participacion del 99.1% de
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trabajadores afiliados en 2017.
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Figura 24. Afiliacion salud trabajadores
medianas empresas (%)

3.1.2.2. Pension. Del anélisis de las Figuras 25 y 26, se desprende que las empresas medianas
son las que tienen una proporcién mayor de trabajadores que cotiza en algin fondo de pensiones;
puesto que en las empresas pequefias la participacion de los trabajadores que cotizan pension esta

entre el 66% Y el 81%, mientras que la situacién para las medianas oscila entre el 74% y el 95%.

100,0 78,5 80,0 81,0 91,5 90,7 94,5
68,7 66,7 70,6 2 74,4 74,8 1000 -gg3 87,3 88,4 90,1

20,0 74,2
50,0 30,2 31,5 2738
% 19,8 240 238 193 179 60,0

00 e—e—o—o—o—0—0—0 ggg 22,6
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 *

14,6
20,0 120 g, 99 87 77 46
10,0 '
=== N0 0,0

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

= S

ya es pensionado no sabe

=@=n0 aplica e | === O ya es pensionado

Figura 27. Cotizacion pension trabajadores
pequefias empresas (%)
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En la Figura 25, se demuestra que para el 2010, la cotizacién en fondos de pensiones fue
reportada por el 68.7% de los trabajadores pertenecientes a empresas pequefias; cifra que
descendio 2 puntos porcentuales en 2011, pero se incrementd a 70.6% en 2012 y a 78.5% en 2013.
Sin embargo, en el 2014 la participacion disminuy6 a 74.4% y se incrementé a partir de alli a
74.8% en 2015, a 80% en 2016 y a 81% en 2017. La proporcion de trabajadores que sefiald no
estar cotizando pension fue de 30.2% en 2010, 31.5% en 2011, disminuyendo a 27.8% en 2012 y
a 19.8% en 2013. Para el 2014, la cifra se elevd al 24% con una disminucion de 0.2 puntos
porcentuales en 2015, para llegar a 18.3% en 2016 y finalizar con una proporcion de participacion

del 17.9%.

Adicionalmente se tuvo en cuenta el porcentaje de trabajadores que, aunque continuaban
trabajando, ya eran pensionados. Los resultados que se encontraron fueron que para el 2010, el
1.1% de los trabajadores de empresas pequefias ya estaba pensionada, en 2011 la cifra fue de 1.8%,
en 2012 de 1.6% y en 2013 de 1.7%. En 2014 ésta disminuy6 al 1.4% y al 1.2% en 2015 para

finalizar con una participacion del 1.6% en 2016 a 1% en 2017.

Para las empresas medianas, se encontrd concretamente, en la Figura 26, que el 84.3% de sus
trabajadores era cotizante en algin fondo de pensiones en el afio 2010; cifra que se increment6 a
87.3% en 2011 ya 91.5% en 2012. Sin embargo, se evidenci6 una disminucion en el 2013 al llegar
al 74.2% de participacion, pero incrementandose nuevamente en los afios siguientes a 88.4% en
2014, 90.1% en 2015, 90.7% en 2016 y 94.5% en 2017. En cuanto a la proporcién de trabajadores
gue no cotizaban pension se obtuvo que en 2010 el 14.6% no lo hacia, disminuyendo a 12% en
2011 y a 8.2% en 2012; pero es de resaltar el incremento significativo de trabajadores que no
cotizaban en 2013, pues la participacion fue de 22.6%. Luego, se evidencio una disminucién a

partir del 2014 a9.9%, a 8.7% en 2015, a7.7% en 2016 ya 4.6% en 2017. Completando lo anterior,
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en 2010 el 1.1% de los trabajadores de empresas medianas ya se encontraban pensionados, en 2011
el 0.7%, en 2012 el 0.4%, con un aumento al 3.2% en 2013, cifra que descendi6 a 1.7% en 2014 y

a 1.2% en 2015 para finalizar con una participacion del 1.7% en 2016 y del 0.9% en 2017.

3.1.2.3. Administradoras de Riesgos Profesionales (ARL). En las Figuras 27 y 28, que se
muestran a continuacion, se encuentra que las empresas medianas son las que poseen la mayor
proporcion de trabajadores afiliados a los riesgos profesionales comparado con las empresas
pequefias, pues durante el periodo de analisis se encuentra que las primeras cuentan con una
participacion que va desde el 84% al 96% mientras que, en las segundas la proporcién de empleados

afiliados a riesgos esta entre 68% al 83%.
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En el Figura 27 se observa que el 68.6% de los trabajadores de empresas pequefias en 2010
estaba afiliado a riesgos profesionales, cifra que fue incrementandose de manera constante a 70.2%
en 2011, a 71.6% en 2012 y a 80.2% en 2313; sin embargo, en el 2014 se reportd una disminucién
del 76%, pero que dio paso a incrementos al llegar a 76% en 2014, a 77% en 2015, a 81.6% en
2016 y finalmente a 82.6% en 2017. Asi mismo, la proporcién de aquellos que no estaban afiliados

a riesgos fue de 31.1% en 2010, disminuyendo a 29.7% en 2011, a 28.2% en 2012 y a 19% en
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2013. Luego se presentd un aumento de 5 puntos porcentuales en 2014, pero que concluyd con
disminuciones a 22.9% en 2015, 18.3% en 2016 y 17.3% en 2017. Adicionalmente, se encontraron
trabajadores que no tenian conocimiento de estar afiliados o no a los riesgos, pero con una
participacién muy baja, por debajo del 0.5% para todos los afios, con excepcion del 2013 donde se
report6 una proporcién del 0.9% de desconocimiento de la informacidn cuestionada.

En cuanto a las empresas medianas, la Figura 28 muestra que el porcentaje de trabajadores
afiliados a riesgos fue mayor en todos los afios comparado con el comportamiento evidenciado con
los trabajadores de empresas pequefias; puesto que en 2010 el 87.2% de los trabajadores afirmé estar
afiliados a riesgos profesionales, el 90% lo hizo en 2011y el 93.3% en 2012; sin embargo, en 2013
se reporto la menor participacion con una proporcion del 83.9%, que se estabiliz6 con una tendencia
creciente en los afios siguientes: 90.7% en 2014, 91.6% en 2015, 95% en 2016 y finalmente 96%
en 2017. Como consecuencia de estas participaciones altas, el porcentaje de trabajadores que no
estaban afiliados fue menor: pues el 12.8% lo afirmo en 2010, el 10% en 2011 y el 6.7% en 2012,
incrementandose a 16.1% en 2013 pero con disminuciones desde el 2014 para llegar al 2017 con

una baja participacion del 4%, que representa a los trabajadores sin afiliacién en ARL.

4. Estrategias para el fortalecimiento del capital humano en las pequefias y medianas

empresas de Bucaramanga

La idea de implementar estrategias para el fortalecimiento del capital humano dentro de las
pequefias y medianas empresas de Bucaramanga surge de los resultados encontrados en los

capitulos anteriores relacionados con la caracterizacion en términos generales de este tipo de
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empresas y con el andlisis de su capital humano, concretamente de los componentes de educacion

y salud.

Durante el rango de tiempo estudiado se evidencia que la situacion econémica de las Pymes se
ha visto afectada en los sectores de industria, comercio y servicios por aumentos poco
significativos en sus volumenes de ventas llegando al punto de que la proporcién de empresarios
que perciben disminuciones de éstos sea mayor. Ademas, los costos no han tenido reducciones
favorables y por ende los margenes de ganancias no han presentado cambios significativos,

presentandose incluso comportamientos constantes entre un afio y otro.

Todo este panorama se ha reflejado también en el hecho de que ninguna empresa de los tres
sectores esté generando mas oportunidades de empleo; en efecto, para el 2016 las pequefas y
medianas empresas de los sectores industriales y comerciales tuvieron que realizar mas despidos
en comparacion con el afio anterior. Segun las opiniones de los pequefios y medianos empresarios
comprendidas en la Gran Encuesta Pyme del sector comercial e industrial, para el 2016 el principal
problema que encontraron para el desarrollo de sus actividades fue la falta de demanda, y para el

caso del sector de servicios fue la existencia de competencia.

En complemento de lo anterior, el andlisis realizado para el capital humano concretamente
encontrd también resultados desfavorables, especialmente en el componente de la educacion.
Segun los célculos realizados, durante el periodo comprendido entre 2010 y 2017 mas del 50% de
los trabajadores de pequefias y medianas empresas contaba con el titulo de bachiller Gnicamente,
entre el 18% y el 25% tenia un titulo de técnico o tecnologo, dejando que solo el 13% y el 17%

tuviese un titulo universitario y escasamente entre un 5% y 6% un posgrado.
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Adicionalmente, se observd la baja participacion por parte de los trabajadores a la asistencia a
cursos 0 eventos de capacitacion. En efecto, para el 2017 solo el 5% de los trabajadores de
empresas pequefias y el 7% de medianas habian asistido a este tipo de formacién, evidenciando
que, pese a que existe una mayor asistencia por parte de los trabajadores de medianas empresas, la

participacion es realmente baja en términos generales.

En cuanto a la salud, se ha mencionado que en este estudio se tuvieron en cuenta los elementos
que conforman la seguridad social en el pais; es decir, la afiliacion a alguna Entidad Promotora de
Salud (EPS), la cotizacion en algun fondo de pensiones y la afiliacion a alguna Administradora de

Riesgos Laborales (ARL).

De acuerdo con el andlisis elaborado para los afios entre 2010 y 2017, se encontrd una situacion
favorable en términos de afiliacion y cotizacion a seguridad social que son responsabilidad tanto
del trabajador como del empleador: En promedio el 95% de trabajadores de pequefias empresas y
el 99% de las medianas estaba afiliado a alguna EPS, el 74% y el 88% de los trabajadores de
pequefias y medianas empresas respectivamente, cotizé en algin fondo de pensiones; asi mismo
el 76% vy el 91% de los empleados de pequefias y medianas empresas respectivamente se

encontraba afiliado en alguna ARL.

Estas cifras podrian ser una aproximacion de que, en cuanto al componente de salud del capital
humano de las pymes en Bucaramanga, los trabajadores tienen acceso a condiciones favorables de
la misma. Sin embargo, es importante tener presente que esto puede no ser un reflejo acertado de
la realidad. porque es claro que los servicios de las entidades de salud en el pais se encuentran en
crisis y no son las mas eficientes; por lo cual también se haran una serie de recomendaciones

encaminadas a la salud de los trabajadores, pero dentro de la empresa, con el fin de lograr un
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ambiente adecuado para su bienestar fisico, mental y social alcanzando un desarrollo pleno

(\Varela, 2010).

4.1. Estrategias de formacion
No solo las instituciones de educacion tienen la funcion de ofrecer espacios formativos; en la
era de la globalizacion y en donde la competencia por ganar participacion en sectores estratégicos
dentro de un pais se hace cada vez mas intensa, la empresa, ademas de ser un espacio fisico donde
los trabajadores realizan sus actividades para obtener salarios a cambio, debe servir como un

espacio complementario de la educacion de una manera mas especifica.

Por eso, la empresa puede ser un espacio adecuado para que los individuos pongan en practica
los conocimientos generales para aplicarlos a las labores que desempefian; peroesta aplicacion de
conocimientos debe ser complementada con programas de formacion continua, en la medida en
que el aprendizaje constante le permitira a los trabajadores la adquisicion de nuevos
conocimientos, el desarrollo y la actualizacion de habilidades y competencias que ya posean
enfocadas a los objetivos especificos que defina cada empresa (Rosario, 2013). Lo que los
empresarios deben buscar con la implementacion de estos programas de formacion
complementaria, es que sus empleados cuenten con las herramientas y conocimientos necesarios
para responder a cualquier situacion que se presente en su entorno laboral, entre ellas, las de
promover la innovacion para la generacion de nuevas ideas, contribuyendo tanto al crecimiento

personal como al de la empresa.

Se parte del hecho de que, una formacion completa es aquella en la que el individuo posee tanto
competencias basicas como especificas. Las primeras, son elementales en todos los individuos para
el desarrollo de cualquier profesion u oficio y para su relacion con el resto de la sociedad; las

segundas, estan enfocadas a temas relacionados con areas de conocimiento (Soto, s.f.). Estas dos
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competencias son complementarias, dado que, conjuntamente, permiten la formacion integral del
individuo proporcionando la interaccién con sus semejantes y la aplicacion de los conocimientos
tedricos a la vida real; es decir, que pueda encontrar un sentido y un horizonte de aplicacion y

utilidad de los conocimientos y habilidades que posee, actualizdndolos continuamente (Sladogna,

s.f).

Sin embargo, el hecho de que las empresas de menor tamafio cuenten con una cantidad reducida
de trabajadores, en comparacion con las organizaciones grandes, ha llevado a la inexistencia de la
funcién gerencial del personal y como consecuencia de ello, los objetivos, las politicas y las
estrategias no se enfocan en la integracion del recurso humano adecuado para desempefiar las
labores productivas eficientemente; en parte por causa de la inexperiencia y la falta de capacitacion

de los empresarios de este tipo de empresas (Afiez Hernandez & Nava, 2009).

Por lo anterior, resulta indispensable tener en cuenta que el desarrollo del capital humano es un
proceso lento y en ocasiones inexistente dentro de las empresas de menor tamafo; lo cual es
resultado, en algunos casos, de la creencia de los empresarios de que los trabajadores solo necesitan
una formacién basica porque en el puesto de trabajo van a adquirir las habilidades que necesita
para la ejecucion de sus tareas, olvidando que el capital humano no es un recurso operativo, sino
mAas bien, un recurso estratégico que posee conocimientos y que necesita actualizarlos con el fin
de fortalecer la creatividad, incentivar la innovacion y responder a las exigencias y cambios de los

mercados actuales (Afiez Hernandez & Nava, 2009).

De esta manera y bajo el contexto del &mbito laboral, cobra relevancia la implementacion de
estrategias orientadas a la formacion profesional, debido a que es un proceso de educacion que se

adapta a los requerimientos necesarios de la organizacion, lo cual puede resultar de interés para
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los trabajadores de pequefias y medianas empresas de Bucaramanga, que en su mayoria

Unicamente tienen el titulo bachiller.

Para Pefia (1999) citado por (2015), este proceso es entendido como el incremento del potencial
de la empresa, por medio del desarrollo tanto profesional como humano del personal. Es decir,
consiste en dotar de conocimientos técnicos y psicolégicos a los empleados para que desarrollen
mejor sus actividades y mejoren su profesionalidad para lograr mayores niveles de productividad
y agregar valor a los productos o servicios de las organizaciones. Ademas, se afiade que la finalidad
de la formacion del personal es mejorar las aptitudes de los trabajadores, preparandolos para la
ejecucidn de las tareas especificas de la organizacion; brindar oportunidades, ya sea para el puesto
actual o para aspirar a altos cargos y cambiar o corregir comportamientos que beneficien el clima

laboral (Gelabert, 2015).

En términos generales, Gelabert (2015) en su libro Gestidn de personas: Manual para la gestion
del capital humano, afirma que existen tres necesidades formativas de la empresa que deben ser
tenidas en cuenta para que, una vez tomada la decision de formar al capital humano, éste devuelva
beneficios a la organizacion: se encuentra la necesidad de formacion al nivel de la organizacion,
de los puestos de trabajo y del individuo; las cuales pueden ser satisfechas por medio de la
formacion de actualizacion y de la formacion para el desarrollo. La primera, esta orientada al
presente y responde a objetivos concretos, y la segunda, esta méas enfocada al futuro y se basa en

el plan estratégico de la empresa.

En el presente estudio, se parte de la idea de que las pequefias y medianas empresas de
Bucaramanga deben incentivar la formacion debido al bajo nivel educativo y a la baja participacion
de sus trabajadores en capacitaciones, relacionandose esto con la decadencia de la situacion

economica y del desempefio general de las pymes encontrados en los analisis elaborados. Sin
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embargo, cada empresa en particular debe realizar una determinacion de sus necesidades, con el
fin de que cualquier tipo de formacion que se implemente sea lo suficientemente efectiva para
responder a los objetivos organizacionales planteados. De acuerdo a lo anterior, puede ser de
utilidad la implementacién de un proceso organizacional interno denominado “Mapa y ruta de
talento”. Dicho proceso inicia con la etapa del “Mapa” que consiste en el registro del inventario
de los conocimientos, habilidades y experiencia de todos los trabajadores de la empresa, esto con

el fin de mostrar la realidad del capital humano de la organizacion (Alles, 2012).

De esta manera, puede resultar de utilidad la implementacion de una herramienta de
informacién denominada por Puchol (2007) como “Inventario de recursos humanos”, que facilita
su gestion mediante la creacion de una base de datos de todos los trabajadores que conforman la
organizacion teniendo en cuenta informacion personal, formacion, experiencia, entre otros; los
cuales son de utilidad para la toma de decisiones de los directivos en aspectos como formacion,
promocion, planes de carrera, etc. Su objetivo fundamental, es dar a conocer, tanto de manera
general como especifica, las caracteristicas del personal que sirvan, entre otras cosas, para realizar
un primer acercamiento al diagnostico sobre las necesidades de formacion que poseen los

trabajadores. (Puchol, 2007)

Otra accidn, para conocer concretamente las necesidades de los trabajadores en términos de
formacion, es realizar un diagnostico circular, definido como un proceso que permite medir las
competencias de los trabajadores por medio de evaluaciones realizadas por superiores, iguales o si
es el del caso, por sus subordinados, junto con una evaluacion propia. Dicho proceso de evaluacion,
puede resultar productiva en tanto que se obtienen opiniones desde diferentes puntos de vista,
haciendo que ésta sea mas objetiva y pueda realmente dar a conocer las competencias que posee

el evaluado y con base a eso tomar medidas correctivas (Alles, 2012).
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Adicionalmente a lo anterior, se afirma la importancia de que las pequefias y medianas empresas
establezcan una estrategia de sensibilizacion de la necesidad de formacion entre todos los
empleados, empezando por los duefios, pues segun Gelabert (2015) y Longenecker, Palich, Petty,
& Hoy (2012) el ser humano por naturaleza tiende a la comodidad, adecuandose a las situaciones
y rechazando cualquier situacion de cambio. Entre los factores que generan la resistencia a aceptar
la formacidn, se encuentra la inseguridad a lo desconocido, la predisposicion, ciertos tabues vy el
rechazo a reconocer que no se tienen los conocimientos para determinados campos (Gelabert,

2015).

En consecuencia, de lo anterior, es importante que una vez que los directivos reconozcan que
la formacion puede dar como resultado una ventaja comparativa, éstos realicen una sensibilizacion
al respecto entre sus empleados teniendo en cuenta dos enfoques: vencer la resistencia de los
empleados a formarse e incentivar la colaboracion. Para esto, las razones que pueden conducir a
la colaboracion y aceptacion del proceso formativo esta el convencimiento de que el programa es
de interés para todos los miembros de la organizacion y que incluso puede ayudar a la aspiracién
de otros cargos, bajo la Optica de un fortalecimiento y expansion de las capacidades productivas
de la empresa (Alles, 2012). Cuando los directivos y los trabajadores de las pymes reconozcan la
importancia de implementar programas de formacién y detecten las necesidades al respecto, se
puede dar paso a la eleccion de las herramientas, métodos o técnicas de formacion que se llevaran

a cabo.

En concreto, se proponen una serie de acciones relacionadas con la Educacion para el Trabajo
y el Desarrollo Humano (ETDH) junto con herramientas pedagdgicas que seran de utilidad para la
actualizacion de los conocimientos y las habilidades tanto de los trabajadores como de los

empleadores. Asi mismo, se sugieren herramientas que tienen que ver con la Educacién Formal,



CAPITAL HUMANO EN PYMES DE BUCARAMANGA 85

en la medida en que tienen la finalidad de incentivar la reanudacion de los estudios formales para

los empleados.

En el capitulo 2 de la Ley General de Educacidn, se incluye la educacién no formal que es
modificada por la Ley 1064 de 2006, con el nombre de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo
Humano (ETDH), definida como aquella formacion que se ofrece con el objetivo de
complementar, actualizar y suplir conocimientos conduciendo a la obtencién de certificados de
aptitud ocupacional (Ministerio de Educacion, 2016). En esta nueva Ley, se reconoce la
importancia de la ETDH como factor dinamizador en la formacion de técnicos laborales y expertos
en las artes y oficios; es decir que se desarrollan habilidades y destrezas desde la practica para
aplicarlos en algun arte u oficio determinado dentro del sector productivo (Ministerio de Educacién

Nacional, s.f.).

La capacitacion entonces es un conjunto de actividades estructuradas que, por lo general, toman
la forma de un curso, porque debe contar con un profesor o instructor que llevara las riendas de las
clases y deben programarse horarios y fechas concretas, estableciendo un objetivo de aprendizaje
especifico (Alles, 2012). Para Longenecker, Palich, Petty, & Hoy (2012), la capacitacion de los
empleados es un proceso por medio del cual se planean esfuerzos con el fin de ayudar a los
trabajadores a desarrollar conocimientos, habilidades y competencias necesarias para alcanzar un

desempefio laboral efectivo.

La necesidad de un proceso de capacitacion que no se limite a inducciones iniciales, sino que
se realice de forma continua, surge debido a los contantes cambios en cuanto a las tecnologias,
politicas y procedimientos del mercado competitivo, todo con el fin de actualizar el conocimiento

y las habilidades que poseen las empresas por medio de su capital humano; ademas con la mejora
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en el desempefio que perciban los empleados gracias a este proceso, se alcanzan niveles mas altos

de calidad de productos y/o servicios.

Para evitar que la inversion que requiere un proceso de capacitacion, tanto en tiempo como en
capital o dinero, sea en vano; debe contar con una implementacion debido a que segin Alles(2012)
las personas alcanzan un alto nivel de aprendizaje, cuando ponen en préactica aquellos
conocimientos tedricos que han aprendido por medio de distintos niveles, en los cuales se
encuentra que el mas bajo se obtiene cuando el trabajador Gnicamente lee o escucha una
conferencia, pero va incrementando el aprendizaje cuando se le agrega el debate y la discusion, la

puesta en practica, la autoevaluacion y por ultimo la accién.

Siguiendo la idea anterior, Longenecker, Palich, Petty, & Hoy (2012) realizaron un conjunto de
sugerencias que pueden ser de gran utilidad para el logro de un desempefio laboral adecuado
basado en altos niveles de aprendizaje : a) aquellos empleados que reciban la capacitacién, deben
realizar por escrito un plan de accion para que implementen los conocimientos que han adquirido
en la formacion; b) los duefios, deben medir los resultados puesto que es mas probable que un
empleado ponga en practica lo que ha aprendido, si sabe que lo van a evaluar; c) el apoyo de los
comparieros resulta clave, en la medida en que al socializar los temas aprendidos sienten mas
deseos de ponerlos en préactica; d) la participacion de los directivos durante y después del proceso
de capacitacion es importante; y finalmente €) proporcionar ayudas para reforzar aquello que no
fue comprendido completamente, es decir, que se le proporcione al trabajador el acceso a

materiales de referencia o reuniones de seguimiento con instructores o expertos en los temas.

Por otra parte, debido a la importancia de incluir las tecnologias de informacion y comunicacion
en las actividades diarias de los seres humanos; surge un método alternativo de formacion conocido

como e-learning, o aprendizaje en linea, que ofrece soluciones efectivas a las
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organizaciones, optimizando sus inversiones en formacion y a su vez mejorando su capital
humano. Adicionalmente, el método cuenta con una caracteristica atractiva que es su flexibilidad,
pues los cursos bajo la modalidad virtual pueden ser tomados sin limites de tiempo, ni de espacio

y sin necesidad de desplazamiento (Gelabert, 2015).

De acuerdo a lo anterior, y para el caso concreto de las pequefias y medianas empresas, se
recomienda estimular el uso del portal de oferta educativa del SENA, denominada SofiaPlus.
Concretamente, con esta estrategia, se hace un llamado de acceso y participacion en las carreras
virtuales y los cursos cortos virtuales que ofrece la plataforma, teniendo en cuenta que las primeras
son un tipo de formacion que ofrece una titulacién a cambio, puede ser ademas a distancia y esta
orientada a preparar a las personas para desempefiar oficios requeridos por el sector productivo.
Los segundos, son un tipo de formacion alterna, en la cual se pretende complementar o actualizar
determinados conocimientos por medio de una amplia oferta de programas, dando como resultado

una certificacién por la participacion.

Para dar inicio a esta propuesta, se sugiere convocar a reuniones periodicas entre los encargados
de la plataforma y los duefios de las distintas pymes formalizadas con el fin de que asistan todos
los trabajadores, que sin importar el cargo que ocupen, puedan tener acceso a esta modalidad
educativa que adicional a los beneficios mencionados, son dictados de manera gratuita. La
importancia de esta primera etapa, es que probablemente la existencia de este tipo de plataformas
Yy Su uso gratuito no sea de conocimiento de todos los colaboradores dentro de una organizacion,
de alli el hecho de que se requiera una reunién completa en dénde se pueda contar con el
acompafiamiento y el apoyo de la iniciativa de entidades como la Secretaria de Educacion y la
Camara de Comercio de Bucaramanga, o el apoyo de las Universidades con el aporre de practicas

sociales o empresariales, para dar a conocer las distintas modalidades de aprendizaje, a las cuales
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cualgquier empleado puede tener acceso, los pasos para poder acceder a los programas, requisitos

y demas.

Como complemento de las estrategias que forman parte de la Educacion para el Trabajo vy el
Desarrollo Humano (ETDH), se sugiere un tipo de formacion basado en juegos didacticos, por
medio de los cuales se utilizan herramientas Ilamativas como tarjetas o fichas que contienen
informacidn sobre tematicas relevantes para la organizacion con el fin de afianzar conceptos
(Alles, 2012). Para su desarrollo, se requiere un experto quien creativamente disefie el juego con
sus instrumentos, la asignacion de un administrador del juego para poner orden y establecer el
reglamento y por dltimo los jugadores que seran los mismos trabajadores en situacion de
aprendizaje. Cabe aclarar que para que el aprendizaje por este medio sea efectivo, es importante
que cada juego esté acompafiado de una solucién que contenga los fundamentos teoéricos o
practicos sobre la tematica en cuestion. Ademas, quien disefie el juego debe tener claro cual sera

la ensefianza que dejara el juego en los participantes y cuél sera la utilidad.

Por otra parte, una herramienta sencilla, pero que puede ser también de utilidad para unaPyme
que quiere envolverse en la cultura de la formacion de su capital humano, es lo que Alles (2012)
denomina Guias de desarrollo dentro del trabajo. La autora define la herramienta como un
documento interno de la organizacion en el cual se describen alternativas para desarrollar las
actividades cotidianas de la empresa por medio de consejos practicos que puede aplicar el
empleado mientras realiza su labor. Es importante agregar, en este aspecto, que las guias suelen
estar acompafiadas por lecturas recomendadas y que la efectividad de este tipo de formacién

dependa Unicamente de la iniciativa que tengan el trabajador para mejorar su desempefio.

Tomando como base esta herramienta, se propone que, aunque la palabra “guia” puede parecer
g

rigurosa, en este estudio se toma su concepto como idea, pero se modifica para hacerlo un poco
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mas accesible al contexto actual de las pequefias y medianas empresas de Bucaramanga.
Concretamente, lo que se sugiere es que la guia sea més visual y no como un libro que muy
seguramente pocos lo van a leer; por ejemplo, se pueden implementar infografias Ilamativas en las
instalaciones de la empresa con el fin de que los trabajadores se detengan a observarlas de tal

manera que éstas contengan tips para el desarrollo eficiente de sus actividades.

Ademas, se puede hacer uso de las tecnologias de informacion, en donde se sugieran videos
tutoriales donde se apliquen métodos o alternativas para desarrollar ciertas actividades de baja
complejidad, pero de alto grado de importancia como atencion al cliente, persuasion a clientes para
la compra de productos o servicios. Otra opcion, para dar a conocer los consejos practicos pueden
ser los folletos 0 manuales sencillos que sugieran ciertos métodos, pero que asi mismo den espacio
para que cada empleado utilice la informacidn basica, se cuestione, investigue, proponga y se
adapte de acuerdo a las necesidades concretas de su puesto. Todo lo anterior, también sera Gtil para
que el trabajador se dé cuenta de que es una ficha clave dentro de la organizacion, incrementando
su sentido de pertenencia, lo cual sera indispensable para la participacion voluntaria en los

programas de formacién y fortalecimiento de capital humano que se determinen.

Otro método préactico y pedagogico que puede ser de utilidad para las pequefias y medianas
empresas es el denominado método de caso por medio del cual se plantea a los participantes del
programa formativo, un ejercicio hipotético que debe acercarse a situaciones que se presentan en
la realidad empresarial, y debe dar paso a distintos puntos de vista que permitan el debate
productivo entre los asistentes, culminando con el planteamiento de soluciones diversas (Gelabert,

2015).

Entre las distintas modalidades de casos, se recomienda el denominado caso de estimacion,

debido a que se considera el de mayor participacion por parte de los trabajadores, en la medida en
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que una vez se realice la presentacion del caso con su debida solucidn, se da espacio para que el
trabajador proponga alternativas distintas que puedan dar también solucion al inconveniente,
desarrollando y estimulando la capacidad de reaccion ante situaciones problematicas que son tan
usuales dentro del ambito empresarial (Gelabert, 2015). Actividades de este tipo afianzan las
relaciones entre los empleados de la empresa, sin importar el cargo que tengan; propician el trabajo
en equipo y promueven la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones con el fin de

que incrementen el sentido de pertenencia de la empresa en donde laboran.

Ahora bien, dada la importancia de la formacién de quienes tienen las riendas de las empresas,
es decir, de los empleadores o duefios; se proponen acciones dirigidos especialmente a los
directivos de estas. En primer lugar, se propone el método del coaching, que, aungue es un tipo de
formacion orientada al desarrollo de comportamientos especificos y no a conceptos técnicos; su
ejecucién es primordial y se divide en tres pasos: 1) determinar los objetivos a alcanzar, 2)
observar, recomendar y preguntar a los participantes para incentivar su capacidad de deduccion y
finalmente 3) evaluar y mantener (Gelabert, 2015). Adicionalmente, su implementacion puede

fomentar el liderazgo, el trabajo en equipo, la motivacion y el sentido de pertenencia.

Es de relevancia tener presente que, aunque este método de aprendizaje ha sido determinado de
manera general, contiene distintos métodos de aplicacion que puede ser acondicionados a las
diferentes necesidades de cada organizacion. De esta manera, se sugiere la implementacion de un
método coach de aprendizaje conocido como mentoring, que se fundamenta en la formacion
personalizada de un ejecutivo o directivo de alta experiencia y cargo de la propia empresa hacia
otros que se encuentren en el mismo cargo (Alles, 2012). Dicho proceso de orientacién se realiza
por medio de la ensefianza, consejeria, guia y ayuda para el desarrollo tanto personal como

profesional del que recibe este tipo de formacidn, es decir, el mentorizado. (Gelabert, 2015).
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Es importante afadir, que el mentor es mas un inspirador que un profesor, puesto que es quien
ayuda a aprender y orienta a la resolucion de problemas basado en sus conocimientos y experiencia
(Gelabert, 2015). Para que este proceso sea efectivo, es importante que el jefe entrenador tenga la
disposicion de tomar ese rol y esté convencido de que los resultados seran beneficiosos para su
empresa. Una ventaja de implementar el mentoring dentro de la gestion del capital humano en las
pequefias y medianas empresas, es que quienes proporcionan la orientacién o la tutoria pertenecen
a lamisma organizacion, evitando asi costos adicionales por los cuales se suele evitar la formacion
de los trabajadores. Por ende, teniendo en cuenta el contexto bajo el cual se ha desarrollado el
capital humano en las pymes desde el 2010, se propone que no sean solo los duefios o directivos
los encargados de llevar a cabo la consejeria, sino que también se incluyan a los empleados, que,
aunque no tengan niveles educativos altos, cuenten con mayores afios de experiencia, pues los
consejos practicos que éstos pueden ofrecer a sus compaferos de trabajo pueden ser de gran

utilidad para el crecimiento de la empresa.

De igual forma, se afiade el programa de delegacion, que se enfoca principalmente en los jefes
0 duefios de la empresa y que adicionalmente se relaciona con el empowerment. Segun Alles
(2012), la delegacion es otorgarle a otro miembro de la empresa la autoridad para ejecutar una
tarea determinada, promoviendo oportunidades de aprendizaje y crecimiento por medio del

aprovechamiento del potencial y talento del capital humano.

Por su parte, el empowerment es la facultad que otorgan los directivos a sus empleados para
gue tengan autonomia para tomar decisiones cotidianas. Por ende, es importante que los directivos
de Pymes logren en sus trabajadores un compromiso con la empresa que los incentive a pensar,
innovar y mejorar constantemente, aportando soluciones optimas a los problemas que se presentan

dia a dia (Gémez, 2011). Para lograr ese desarrollo autbnomo, es necesario un incremento en la
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motivacion de los trabajadores, un aumento de las funciones delegadas, una disminucion de la
centralizacion rigida en las empresas, la aplicacion de canales de comunicacién abiertos en donde
se dé un manejo y difusion adecuado de la informacion, trabajo en equipo todo bajo un ambiente
de liderazgo participativo, en donde el jefe o directivo no imponga, sino que escuche y tome en

cuenta las opiniones de sus empleados, teniendo como base la confianza.

Después de las consideraciones anteriores, y con el &nimo de incentivar la continuacion de los
estudios formales en los trabajadores de las pymes de Bucaramanga, se proponen una serie de

estrategias que podran ser de utilidad para cumplir este objetivo.

La educaciéon formal en Colombia esta contenida en el Articulo 10 de la Ley General de
Educacion, por medio de la cual se define como aquella que es impartida en instituciones
educativas permitidos con una secuencia regular de ciclos lectivos que culmina con la entrega de
un titulo. Adicionalmente, se agrega que el objetivo de este tipo de educacion es desarrollar
conocimientos, habilidades, aptitudes y valores indispensables que le permitiran a las personas

fundamentar su desarrollo permanentemente (Congreso de la Republica de Colombia, 1994).

Teniendo clara la definicion de la Educacion Formal en Colombia, resulta pertinente proponer
una estrategia que esta relacionada con la postulacion interna. Por medio de este proceso, un
empleado interno puede postularse a ciertos puestos vacantes que la empresa necesita y que
publica, ya sea por medio de carteleras ubicadas dentro de la misma empresa o por medio de
internet. Para ello, es indispensable, que quien esté interesado cumpla con los requisitos previstos;
ademas los duefios de la empresa deben estar de acuerdo con llevar a cabo la estrategia, es decir,
si los jefes se molestan con que sus trabajadores internos se postulen a las convocatorias de
vacantes disponibles, significa que la cultura organizacional todavia no esta preparada para la

implementacion de un proceso como éste (Alles, 2012).
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En ese sentido, lo que se pretende con todo ello, es crear incentivos tanto para los jefes y/o
duefios, como para los trabajadores que les permitan abrir las puertas al camino de la educacién y
a la formacion. Por ende, este proceso de auto postulacion resulta de gran utilidad si se aplica
adecuadamente, pues brinda oportunidades a los mismos empleados de la empresa y ademas

permite potenciar su talento.

Otra herramienta relacionada con la anterior son los planes de carrera que se establecen dentro
de las organizaciones. Consiste en organizar un plan, por medio del cual se establece la ruta o la
carrera dentro de un area determinada, empezando desde el cargo inicial, teniendo en cuenta que
para pasar de un cargo a otro se deben cumplir ciertos requisitos. Funciona como un programa que
guia a los trabajadores de la organizacion en su desarrollo, recorriendo un camino establecido y
cuyo fin altimo es la creacion y desarrollo del talento organizacional (Alles, 2012). Es importante
tener presente que, para la aplicacion de este programa, se deben llevar a cabo acciones de
formacion sobre conocimientos, desarrollo de competencias y asignacion de tareas para que los

participantes estén en constante aprendizaje y adquieran nuevas capacidades.

Adicionalmente a lo anterior, existe un método por medio del cual los directivos eligen a un
grupo de personas clave que cumplan ciertos parametros establecidos, para que estas reciban
ofertas de oportunidades de formacion diferenciales. De esta manera, Alles (2012) afirma que es
un programa enfocado especialmente en la formacién de los trabajadores dentro de la organizacion,
por medio de la combinacion entre estudios y otras actividades de aprendizaje como capacitaciones
de corta duracion. Como el programa implica esfuerzos econdmicos significativos para los duefios
de las empresas, es importante manejar un proceso de seleccion que sea valido y transparente en

el sentido de que quienes participen realmente cuenten con las capacidades y
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competencias requeridas para que, una vez analizado su desempefio, puedan convertirse en las

personas clave que serviran a la empresa para la generacion de ventajas competitivas.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, se sugiere crear incentivos para que los trabajadores de las
pequefias y medianas empresas continlen sus estudios en areas que tengan que ver con la
organizacion a la que pertenecen. Se propone que continden estudiando para alcanzar mayores
niveles educativos, motivandolos a que si lo hacen pueden tener mayores oportunidades de ocupar
otros cargos que puedan tener una mayor remuneracion y a cambio, los duefios de las empresas
veran la aplicacion de los nuevos conocimientos adquiridos dentro de sus empresas apostandole al

incremento de la productividad.

Aunque por la cantidad de empleados, las pequefias empresas no cuentan con areas especificas
diferenciadas, la implementacion de herramientas como los planes de carrera o la postulacion
interna pueden ser igualmente de utilidad, si se les promete a los empleados que continlen sus

estudios la posibilidad de ocupar algin otro cargo donde puedan recibir una mayor remuneracion.

Bajo este contexto, es importante afiadir que en ocasiones ademas de la poca importancia que
se le da a continuar con los estudios, las limitaciones para hacerlo son el tiempo con el que cuentan
y los costos que les genera. Por ende, concretamente se sugiera que los jefes sean flexibles en
cuanto al tiempo para que los empleados que tengan la motivacion de estudiar y formarse puedan
hacerlo sin el temor de que se les descontara por faltar ciertas horas de trabajo o en el peor de los
casos que puedan llegar a ser despedidos. Por parte de los costos, es importante que los duefios,
una vez dimensionen la importancia de que sus empleados cuenten con titulos educativos mas
altos, ofrezcan subsidios educativos para financiar parte de la educacion, o si es el caso la carrera

completa, siempre y cuando el empleado se sujete a ciertas condiciones y compromisos.
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Como es evidente, algunas de las estrategias de formacion que se plantearon requieren inversion
por parte de los duefios de las Pymes para que tengan los resultados deseados. Una forma como
los duefios pueden invertir los recursos para tal fin son los subsidios educativos otorgados a sus
empleados, para que complementen sus estudios con cursos de corta duracion o la continGen dentro

de los distintos niveles educativos establecidos.

Sin embargo, para el afio 2017, segun los datos de la GEIH, en Bucaramanga tan solo el 0.2%
de los trabajadores de pequefias empresas recibieron subsidio educativo menor a $78.000 mientras
que para los de las medianas empresas, este subsidio fue inexistente. Lo anterior permite evidenciar
el bajo y casi nulo interés de los pequefios y medianos empresarios de la ciudad por darle la
oportunidad a sus trabajadores en términos econémicos para que se formen, se desarrollen y
puedan alcanzar un bienestar mayor tanto personal como para la organizacién. Por tal motivo, es
importante motivar e incentivar la inversion en este tipo de subsidios ya sea por parte de los
empresarios Pymes o de entidades estatales de tal manera que los trabajadores cuenten con un

respaldo econdémico que les asegura su permanencia dentro del programa de formacion.

Una alternativa para poder entregar eficientemente el subsidio educativo a los trabajadores, es
que en el Sistema Nacional de Apoyo a las Micro, Pequefias y Medianas Empresas, se incluya
entre las actividades en favor de las MiPymes, el establecimiento de subsidios educativos que seran
entregados a las Pymes que atenderan cada afio estipulando para ello los respectivos recursos
econdémicos necesarios que son entregados por las entidades que conforman el Sistema
(Bancoldex, Finagro, Banco Agrario de Colombia, Fondo Nacional de Garantias, ProColombia,
Colciencias, Fondo Innpulsa Colombia); todo esto con el objeto de contribuir al logro de mayores
niveles de productividad y competitividad de este tipo de empresas (Ministerio de Comercio,

Industria y Turismo, 2018).
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4.2. Estrategias orientadas a la salud de los trabajadores

Cuando una empresa no se preocupa por la salud de sus empleados, ni dentro o fuera de sus
lugares de trabajo, se puede encontrar con la presencia de accidentes o enfermedades que afectara
la productividad del propio trabajador y por ende a la competitividad de la empresa. Segun
Gelabert (2015), las consecuencias de esto son la pérdida de tiempo laboral, dafios materiales a
equipos que pueden ser muy costosos, disminuciones en la calidad de los productos o servicios
ofrecidos, sanciones y procesos judiciales, deterioro del clima laboral, perdida de la imagen dentro
del mercado, entre otros. Adicionalmente el mismo autor afirma que cualquier técnica de seguridad
que se vaya a implementar en la organizacion requiere de tres fases de aplicacion: a) fase de
localizacion de riesgos, b) fase de prevencion de riesgos y finalmente c) fase de proteccion de
riesgos. Esta Gltima se realiza en caso de que no haya sido posible eliminar los factores de riesgo

encontrados en la etapa anterior (Gelabert, 2015).

En general, segin Varela (2010), se recomienda que los directivos de las Pymes realicen
examenes meédicos de forma periddica a su personal, para que éstos tengan la informacién
actualizada en cuanto al estado de salud de los trabajadores y asi prevenir o evitar posibles
enfermedades. Ademas, se sugiere que constantemente se realicen revisiones sobre condiciones de

ventilacion, iluminacién, etc., para mejorar el ambiente laboral.

Ahora bien, concretamente se recomienda que las Pymes implementen una herramienta basada
en el método del caso conocido como estudio del incidente, por medio del cual se incentiva la
capacidad de anélisis y ayuda a tener un panorama completo de todas las facetas del problema por
parte de los trabajadores participantes (Gelabert, 2015). Por lo anterior, lo que se propone es que,
como el problema es la parte esencial de este método, éste deba estar relacionado con algin

incidente laboral hipotético alrededor del cual se tengan en cuenta las siguientes fases
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para lograr un resultado pertinente al finalizar el proceso: 1) realizar una lectura del incidente
planteado, el cual es completamente nuevo, 2) recolectar los hechos pertinentes y 3) definir el
problema respondiendo a la pregunta ¢en qué consiste el problema? Seguido de esto, viene la parte
de la decision, teniendo en cuenta las fases anteriores para finalmente concluir con una
recapitulacion consistente en la ensefianza que pudo dejar la exposicion de un incidente hipotético

analizando lo que se pudo haber hecho para evitarlo, teniendo en cuenta las medidas preventivas.

Complementando lo anterior, se hace indispensable la asistencia por parte de todos los
trabajadores Pymes a charlas informativas, donde se traten temas relacionados con las medidas
para preservar su salud, tanto dentro, como fuera de sus puestos de trabajo, y las distintas acciones
en caso de presentarse situaciones de emergencia y riesgo dentro de las empresas. Una vez
terminadas las charlas, es importante que cada Pyme socialice y discuta los temas de la charla con
el fin de que se pongan en préactica por medio de la creacion de comisiones de higiene y seguridad
industrial conformada por los mismos integrantes de la organizacion que de forma voluntaria
(Varela, 2010), se encargaran de distintas areas que promoveran un entorno laboral que favorezca
las condiciones fisicas y mentales de la organizacion. Dichas comisiones deberan recibir formacion
en cada una de las areas que conforman, con el fin de que en caso de presentarse una emergencia
cuenten con la capacidad de reaccion bésica necesaria; ademas, deben buscar herramientas para
dar cumplimiento con las normas de seguridad de la empresa como camparias por medio de carteles
(Varela, 2010), con contenido creativo y llamativo que cause la atencion de quien lo observa y

tenga el impacto deseado.

Otra herramienta para estimular el desarrollo fisico, mental y social de los trabajadores son las
acciones y actividades realizadas fuera del ambito laboral (Alles, 2012). Al respecto, se propone

la realizacion de actividades extracurriculares, al menos una vez al afio en donde se realicen juegos
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y deportes al aire libre que estimulen la salud fisica del trabajador y a su vez, promueva el trabajo
en equipo. Esta medida también favorecerd la percepcion que tienen los trabajadores de si mismos
dentro de la empresa, incrementado su sentido de pertenencia al darse cuenta de que méas que
empleados son colaboradores y que gracias a ellos, la empresa puede desarrollar sus actividades

adecuadamente.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente investigacion se dedico al analisis de la evolucion del capital humano de las
pequefias y medianas de Bucaramanga para el periodo comprendido entre 2010-2017. En primer
lugar, se utilizaron las estadisticas de la Gran Encuesta Pyme, realizada por la Anif con el apoyo
del BID, Bancéldex y el Banco de la Republica, obtenidas para Bucaramanga con el fin de realizar

una caracterizacion de este tipo de empresas y conocer el contexto en el cual se han desarrollado.

En segundo lugar, se hizo un diagnostico de la evolucion del capital humano presente en las
Pymes, teniendo en cuenta Gnicamente los componentes de educacion y salud por medio de la
informacion contemplada en la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) realizada anualmente.
Dados los resultados obtenidos, se considerd necesario proponer estrategias que contemplaran una
serie de acciones y herramientas que a su vez permitieran el fortalecimiento del capital humano

para incrementar y sostener su desarrollo en la ciudad.

Con base a lo anterior, se desprenden las siguientes conclusiones:

1 Lasituacion economica de las pequefias y medianas empresas de Bucaramanga ha sido
desfavorable para los sectores de industria, comercio y servicios durante el periodo
analizado. Entre otras cosas, porque los empresarios han encontrado problemas para el

desarrollo de sus actividades como falta de demanda y aumento de la competencia. De
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hecho, este dificil panorama se vio reflejado en un comportamiento negativo de los
costos y de los méargenes de ganancias percibidos; ademas ninguna empresa ha

generado empleos y en cambio se ha visto en la obligacion de despedir personal.

2 Elandlisis realizado para el capital humano concretamente encontrd también resultados
desfavorables, especialmente en el componente de la educacién, puesto que durante el
periodo de estudio mas del 50% de los trabajadores Unicamente contaban con titulo
bachiller y menos del 10% contaba algun titulo de posgrado. Adicionalmente se
observo la baja participacion por parte de los trabajadores a la asistencia a cursos o

eventos de capacitacion.

En cuanto a la salud, se encontrd una situacién favorable en términos de afiliacion
y cotizacion a la seguridad social (EPS, pension y ARL) puesto que en promedio el
97% de trabajadores de Pymes estaba afiliado a alguna EPS, el 81% cotiz6 en algin

fondo de pensiones y el 84% se encontraba afiliado en alguna ARL.

En el analisis realizado especificamente para la educacion de los empleadores se
encontro que en 2017 el 46% contaba con el titulo bachiller como el mas alto alcanzado,
siendo ademas esta la respuesta mas comun durante todo el periodo analizado. Asi
mismo, las asistencias a cursos 0 eventos de capacitacion han tenido bajas
participaciones entre los directivos de pymes pues para el 2017. tan solo el 9% habia

asistido a este tipo de actividades de formacion.

3. Las estrategias propuestas con respecto al componente de la educacion estan
encaminadas a incrementar los conocimientos y habilidades tanto de los trabajadores

como de los empleadores, empezando por reconocer la importancia y necesidad de
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cualquier proceso de formacion que la empresa emprenda. Por tal motivo, se sugieren
las herramientas de la postulacion interna, los planes de carrera y la seleccion de
personas clave dentro de la empresa como estrategias que contemplan acciones propias

de la educacion formal.

En cuanto a estrategias de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano
(ETDH) se propone la capacitacion y el e-learning, complementado con herramientas
pedagdgicas y dinamicas que también pretenden formar y fomentar el aprendizaje en
los trabajadores, como los juegos didacticos, las guias dentro del trabajo y un método

de caso conocido como caso de estimacion.

Para el caso de los empleadores también se proponen una serie de herramientas
concretas que son el mentoring y el empowerment que pretenden desarrollar
habilidades como la delegacion de funciones y el liderazgo, indispensables en la gestion

y administracion de todo tipo de empresas.

En cuanto a las estrategias de la salud, se propuso la realizacion de examenes
médicos de forma periddica, la implementacion de un método de caso conocido como
estudio del incidente donde se propicia la participacion del trabajador para la
prevencion de riesgos y accidentes, la asistencia a charlas informativas sobre como
reaccionar ante situaciones de emergencia y formas para mantener un buen estado de
salud dentro y fuera del puesto de trabajo; complementando con las actividades

organizadas fuera del &mbito laboral estimulando la salud fisica del trabajador.

4. Pese a que el capital humano esta compuesto por tres elementos que son la educacion,

lasalud y la experiencia, la presente investigacion solo tuvo en cuenta los dos primeros
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componentes, debido a que la base de datos empleada como referencia no contemplaba
la informacion suficiente para poder realizar analisis precisos, puesto que el
componente de la experiencia suele tomarse como la experiencia laboral acumulada
por el individuo durante toda su vida y la GEIH unicamente tiene en cuenta la
experiencia como la antiguedad del individuo en la empresa actual donde se encuentre
laborando.Por tal motivo, se recomienda complementar esta investigacion con un
estudio que contemple la experiencia laboral acumulada de los trabajadores de

pequefias y medianas empresas de Bucaramanga.

5 Debido a que los estudios sobre pequefias y medianas empresas son escasos en
Santander, y mas aun en temas relacionados con la productividad y capital humano de
éstas; esta investigacion resulta pertinente para que las entidades e instituciones
estatales brinden un mayor apoyo estimulando su crecimiento, desarrollo y
permanencia dentro de un mercado cada dia mas exigente en términos de

competitividad.

De igual forma, la investigacion puede ser de utilidad para que los directivos de toda
pyme en Bucaramanga, sin excepcion, comprenda la importancia del capital humano
de su empresa como uno de los elementos que fomente la creacion de ventajas
competitivas sostenibles. Por tal razén, puede ser usado como referencia y guiapara el
fortalecimiento, gestién y acumulacion de sus recursos humanos, poniendo en préactica
las estrategias planteadas como base y adecuandolas a sus necesidades con el fin de que
puedan traer los resultados esperados tanto en términos de desarrollo para los

trabajadores y de productividad para la empresa como tal.
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