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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las principales préacticas de la
gerencia del talento humano de algunas empresas de manufactura de Monteria y/o
nacionales, a través del disefio de una encuesta diagnostica con la finalidad de que faciliten
adopcidn de actividades de practicas sustentables, encontrandose como resultado que dicha
region se encuentra incipiente en la aplicacion del concepto, lo que obligaria a establecer
una ruta convergente de précticas que beneficien el logro de ventajas competitivas y de
adaptacion de su personal a tareas verdes dentro de procesos de manufactura, en este
contexto se sefiala como importante que la conferencia de las Naciones Unidas sobre el
Desarrollo Sustentable en el afio 2012, no solo se lanz6 y promovid las discusiones de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), sino que para lograr el desarrollo sustentable se
debe tener como herramienta principal la economia verde. La Gestion del Talento Humano
es considerada como un pilar fundamental en el logro de la prioridad y ventaja competitiva
de la empresa en materia sustentable, debido al gran impacto técnico y social que este
concepto supone al interior de los sistemas empresariales e industriales. lgualmente, el
tema de gerencia del talento humano desde sus concepciones clasicas en Colombia muestra
un muy mal desempefio desde sus bases clasicas, tedricas y legales lo que dificulta no solo la
trazabilidad de las buenas practicas que engloba, sino que no asegura el éxito de
implementar un concepto como e/ de "Green Human Resources”, que es el que asegura la

adaptacion del personal a tareas de sustentabilidad y manufactura.

Palabras clave: Gestion del talento humano, sostenibilidad, operaciones de manufactura
sustentable, Green Human Resources, ventaja competitiva, efectos psicolégicos, practicas,

competencias laborales.
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ABSTRACT

The objective of this research is to identify the main practices of human talent management
of some Monteria and/or national manufacturing companies, through the design of a
diagnostic survey in order to facilitate the adoption of sustainable practice activities. ,
finding as a result that said region is incipient in the application of the concept, which would
force to establish a converging route of practices that benefit the achievement of competitive
advantages and adaptation of its personnel to green tasks within manufacturing processes,
in this In this context, it is pointed out as important that the United Nations Conference on
Sustainable Development in 2012 not only launched and promoted discussions of the
Sustainable Development Goals (SDGs), but also that in order to achieve sustainable
development, it must be taken as main tool the green economy. Human Talent Management
is considered a fundamental pillar in achieving the priority and competitive advantage of the
company in sustainable matters, due to the great technical and social impact that this
concept supposes within business and industrial systems. Likewise, the subject of human
talent management from its classical conceptions in Colombia shows a very poor
performance from its classical, theoretical, and legal bases, which makes it difficult not only
to trace the good practices that it encompasses, but also does not ensure the success of
implementing a concept such as "Green Human Resources”, which is what ensures the

adaptation of personnel to sustainability and manufacturing tasks.

Keywords: Human talent management, sustainability, sustainable manufacturing operations,
Green Human Resources, competitive advantage, psychological effects, practices, labor

competencies.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las principales practicas de la
gerencia del talento humano de algunas empresas de manufactura de Monteria y/o
nacionales, a través del disefio y aplicacion de una encuesta diagnostica que permita la
adopcion de actividades de practicas sustentables. Esta investigacion tiene gran importancia
para el desarrollo de los recursos humanos verdes en las empresas manufactureras de
Monteria y el Departamento de Cordoba, debido a que este estudio arrojara la condicion
actual que estas empresas poseen en el tema de los Recursos Humanos Verdes, para asi
proponer las mejoras necesarias para obtener una produccion mas sana con el medio

ambiente.

Como resultado, se puede sefialar que en la region del Departamento de Cdrdoba, el tema en
analisis se encuentra incipiente en la aplicacion del concepto, lo que conlleva a buscar una
solucién a esta problematica, proponiendo una ruta convergente de practicas que beneficien
el logro de ventajas competitivas y de adaptacion de su personal a tareas verdes dentro de
procesos de manufactura, sin embargo, es claro que las dificultades en el escenario
manufacturero presenta entre otros; baja remuneracion, inestabilidad laboral, falta de
capacitacion acorde al momento histérico que estamos viviendo, y que guarda relacion con

lo establecido con la agenda 2030.

La investigacion que se realiza de 29 articulos en donde sus autores principales podemos
destacar a Eduardo Lora, Charbel José Chiappetta Jabbour, Idalberto Chiavenato, Gregorio
Calder6n Hernandez, Maria del Pilar Rodriguez y otros influyentes en el tema de recursos
humanos, nos llevo a obtener una completa claridad en el tema, donde pudimos identificar
que la gestion del talento humano en tiempos de dificultades en un escenario de
complejidad y cobra gran importancia, sobre todo para evidenciar competencias y
habilidades que muchas veces no se identifican hasta que no exista la crisis, llevando a la
organizacion a buenos resultados y mejorando su productividad, mediado por la
implementacién de estrategias del recurso humano de algunas Précticas empresariales del
Recursos Humanos, quienes tiene la oportunidad de evidenciar un Alto Compromiso,
relacionados con el Conocimiento y la Innovacion en temas de manufacturas, asunto de esta

investigacion.
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Sin embargo, existe una problematica latente en este sentido, debido a que luego, del estudio
realizado de la literatura, se encontré como resultado que las empresas colombianas tienen
pocas herramientas de cémo manejar el talento humano. Siendo permisivos algunas veces,
ante el mal desempefio, de los colaboradores, omitiendo conductas erréneas, acciones
equivocadas y en donde la alta gerencia no se hace responsable por fallas al interior de la

gestion, sin dejar de lado algunas organizaciones destacadas en estas tareas.

La problematica refleja el manejo de su personal respecto a los ajustes salariales,
bonificaciones y demas reconocimientos, que practicamente no tienen en cuenta el
desempefio individual, tampoco cuentan con un buen menu de razones y contraofertas para

retener a su personal mas talentoso desde las estrategias gerenciales.

La metodologia en esta investigacion se establecidé principalmente en la Investigacion
Bibliogréfica, la cual fue realizada para identificar y caracterizar las variables que componen
el fendbmeno de investigacion, en Investigacion por Encuestas y en Estudios de Caso

Multiples, por ende, esta investigacion es de caracter cualitativa descriptiva.

Es pertinente sefialar ademés que, la Gerencia del Talento Humano desde sus raices clésicas
conceptuales no evidencia garantias factibles de la adopcion de préacticas sustentables dentro
del manejo del Talento humano, ya que ademas de esto, seria el escenario para propiciar
cambios en la cultura organizacional, en la cual se encuentran posicionados los valores
institucionales, ética, principios, de lo que se desprende la formulacién de procedimientos y
tareas. Siendo el contexto para la transformacién en la estructura organizacional, teniendo
que gerenciar para la demanda asumiendo los retos exigidos por los ODS, referidos al

cuidado del medio ambiente.

Todo este escenario imprime el sello de importancia de este estudio, siendo pertinente con
los objetivos del desarrollo sostenible, las lineas de investigacién en desarrollo empresarial
industrial de la Universidad Pontificia Bolivariana, en su contribucion al anlisis del contexto
en Cordoba y en Colombia, en la que se hace imprescindible nuevas préacticas
administrativas relacionadas con la gestion del talento humano, siendo este el principal actor
en el proceso de produccion manufacturero. Y finalmente en los aportes en el contexto
manufacturero ya que permitird documentar a los distintos actores de herramientas que

contribuiran al afianzamiento del talento humano para la gestion de procesos sostenibles.
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DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), denotados por las Naciones Unidas en el
afio 2000, promueven un programa en el desarrollo humano sostenible, el cual se ha
convertido en una preocupacion para el mundo entero. El desarrollo sustentable es el tipo de
desarrollo que permite a todos beneficiarse del crecimiento economico y los mantiene en

armonia con la tierra.

En la conferencia de las Naciones Unidas sobre el Desarrollo Sustentable en el afio 2012, no
solo se lanzo y promovid las disputas sobre los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
sino que afirm6 que la economia verde es una herramienta importante para obtener el

desarrollo sustentable (Jabbour, 2015. pp 2-8).

Actualmente, la Gestion del Talento Humano es considerada como un pilar fundamental en
el logro de la prioridad y ventaja competitiva de la empresa (Calderén, 2003, p 158) en
materia sustentable, debido al gran impacto técnico y social que este concepto supone al
interior de los sistemas empresariales e industriales, lo que también ha afectado
significativamente la forma de hacer negocios, por lo que Colombia ha tenido que venirse
adaptando a dichos cambios. Es asi como el Ministerio de Medio Ambiente, ha impuesto
mediante legislaciones, algunas actividades que ayuden a la mitigacion de la contaminacién
dentro los procesos, 1o que exigiria que su personal como operarios, ingenieros y planta
administrativa estén completamente conscientes y adaptados a las nuevas tareas de caracter

sustentable.

Dicha adaptacion de operaciones sustentables en el &ambito humano se ha venido estudiando

bajo la denominacion de "Green Human Resources”:

Es aquel campo de investigacion en donde se incluyen las practicas de la gestion de
recursos humanos pero que tienen como objetivo la sostenibilidad ambiental dentro
de una empresa, en donde se concilian tanto los objetivos empresariales como los de
la sociedad sin que se vean afectados los objetivos de la empresa, GHRM se trata asi
de generar negocios de una manera ecol6gicamente sostenible, y brinda
oportunidades para acompafar y respaldar los cambios a largo plazo en la

mentalidad y el comportamiento de los empleados, que es un requisito previo para

pag. 12



cambios en el ambiente de toda la organizacion. Desde el punto de vista econémico,
la sustentabilidad verde es importante porque puede ahorrar costos
organizacionales, aumentar la motivacion de los empleados y abrir nuevos mercados
(2021, parr. 1 - 3).

De esta manera, el complejo industrial colombiano ha venido trabajando, teniendo unos
buenos referentes como se evidencia en Revista semana (2019) el caso de la empresa Eternit,
Cementos Argos, Esenttia, entre otras, empresas que han demostrado que trabajar en la
esfera social, ambiental y econdmica ha resultado ser tan sumamente seguras y rentables y

que se ha transformado en un instrumento de competitividad empresarial.

Sin embargo, el tema de los Recursos Humanos en Colombia ha sido bastante discutido y
puesto en evidencia a través de diferentes textos periodisticos, donde se registran bajos
cumplimientos frente a pardmetros tedricos cotejados con el codigo sustantivo laboral, lo que
ha convertido este tema como altamente ineficiente, y, por ende, muy mal calificados
(Revista Semana, 2017, parr. 1), en donde se atestigua que empresas colombianas no
manejan el talento. Aqui se sefiala, que se tolera el deficiente desempefio y la antigliedad
tiene un papel importante. la alta gerencia no se hace cargo de errores proporcionados en la
administracion de dicha gerencia, resaltando el papel de la remuneracion seglin su
rendimiento y aporte al éxito de la empresa, la exclusividad de su fase de seleccidn que tiene
como finalidad la contradictoria retencion del mejor talento. Al respecto, existen muy pocas
empresas colombianas que sacan buenas notas en esta materia, asi como también existen

algunas organizaciones destacadas en estas tareas.

El autor Eduardo Lora (2017) ve reflejado esto en el manejo del talento humano colombiano,
en donde de 170 empresas medianas de estandares internacionales (50 a 5.000 empleados)
analizadas representativas manufactureras, dan evidencia de resultados que no son buenos
reflejados en el manejo de su personal respecto a ajustes en el salario, bonificaciones y entre
otros reconocimientos, que no tienen en cuenta el desempefio individual, tampoco cuentan
con buenos procedimientos para retener a su personal con mas talento desde las estrategias
gerenciales; asi también lo ha evidenciado el World Managament Survey, en el cual disefid
calificaciones apoyadas en entrevistas realizadas a gerentes de planta de empresas elegidas

por estudiantes de los mejores Programas de Maestria en Administracion de Empresas
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Internacionales. Lora (2017) testifica que de las empresas colombianas solo el 7% tiene
puntaje de 4/5 en este punto, ninguna obtiene 5, que, comparandolo con EE. UU. la mitad de
las empresas tiene calificaciones de 4 yo /5, ya que toman las debidas acciones necesarias
para poder corregir el mal desempefio del personal y afirma que solo el 3% de empresas
colombianas hacen lo necesario para frenar la rotacion de excelentes talentos en sus
empresas. Solo dos empresas colombianas lograron notas buenas en esta materia de las 170
estudiadas (Revista semana 2017. parr. 1-7).

En otro estudio méas actual realizado por Adecco (Multinacional en talento humano),
Colombia qued6 en la casilla 67 de 118 paises que hicieron parte de este estudio, aqui se
evidencio una mejoria por parte del pais, pero ain estda muy lejos de acercarse a paises con
alto indice en el buen manejo del talento humano. Para realizar esta clasificacion por paises
se tienen en cuenta diferentes items de clasificacion, en este caso Colombia no obtuvo un
buen resultado en tematicas como la inversién en I+D (Innovacion y desarrollo), uso de
tecnologias, relacion entre productividad y pago, corrupcién, atraccion de estudiantes
internacionales y desarrollo del empleado. El verdadero problema es que estos aspectos en
los cuales a Colombia no le fue bien son piezas clave para la competitividad lo cual lo deja
muy mal parado frente a otras Naciones. Por otro lado, a Colombia le fue bien en aspectos
como niveles de tolerancia debido a la buena actitud que ha tenido el pais frente a la gran
inmigracion de ciudadanos venezolanos al pais, se ha visto reflejado una actitud de tolerancia
y consideracién con estas personas que buscan una mejor calidad de vida (Portafolio, 2018.
Parr. 1-3). Si se tienen estos problemas de base, entonces tampoco se puede asegurar el
desarrollo de tareas de sustentabilidad, a través de las fases tedricas de gerencia del talento

humano.

Por otro lado, la industria y la sostenibilidad desde la crisis del petr6leo tuvieron que ir
evolucionando y empezar a trabajar de la mano, la causa de esto también fueron todos esos
problemas ambientales que se estaban presentando por causa de procesos y productos,
debido a que no se les respeta su comportamiento ciclico, de esta forma se empezaron a
cumplir los objetivos de la sustentabilidad ya que se reutilizaban los desechos y se hacia un
menor gasto de materias primas. Esto se ha venido trabajando de una manera formal desde la

Cumbre de Brundtland realizada en 1987, donde se acordd el concepto de Desarrollo
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Sostenible definido como "satisfacer las necesidades del presente sin comprometer la
capacidad de las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades” (Nuestro
Futuro Comun e 1987", Comisién Mundial sobre Medio Ambiente y Desarrollo). Mas
adelante, en 1994, John Elkington, termino de contribuir a la construccién de este concepto,
a través de la creacion del “triple bottom line”, en el cual, ya se tiene en cuenta la esfera
social, como eje fundamental de desarrollo de la sustentabilidad, ademas de estar alineado la
dimensién econémica y ambiental (Ramirez, 2014. p 74).

Estos parametros previos, implican el reconocimiento del comportamiento ciclico de
procesos y productos a lo largo de su cadena logistica, lo que su vez reconoce como factor
fundamental los principios de la Teoria de los Sistemas, como los gobernantes de dicho
comportamiento. Esto desencadena entonces, la comprension y tratamiento de los sistemas
industriales, que, en su momento, fueron protagonistas por ser los principales causantes de

contaminacion, ya que eran vistos y tratados desde una perspectiva lineal.

Este reconocimiento implica la compresion, evolucion y alteracion de patrones
administrativos y técnicos dentro de las lineas de produccion, que respeten su
comportamiento ciclico y que, ademas, dentro de su visién sistémica, este el factor humano

como el recurso dindmico de todos los demas recursos en dicho manejo.

Esta alineacion, ha supuesto grandes cambios técnicos, dentro de lo que se cuentan como
innovaciones, que dan efectos en todas las esferas de la sustentabilidad. A esto se le
denomina, Eco-innovaciones, que, a travées de la implementacion de la logistica inversa, hay
retorno de productos post-uso, los cuales suponen un reproceso, del que se pueden generar
ahorros en costos de produccion hasta en un 80%. Asi se ha visto, por ejemplo, que la
reprocesamiento mas importante en estos beneficios es la remanufactura, es decir, reprocesar
productos post-uso, dandoles garantia de nuevo y actualizandolos a las necesidades del
momento. Esto también contribuye a la buena disposicion final de dichos productos, lo que, a
su vez, entraria en el cumplimiento de la figura llamada “Responsabilidad Extendida del

Productor”.

Desde su visién sistémica, seria hacer correcta trazabilidad desde la perspectiva de la
Ingenieria de Ciclo de Vida, siendo estd mas efectiva, cuando se planea desde la fase de
disefio de un producto. Esto indudablemente, es una actividad de altisima agregacion de
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valor a toda la cadena, que implica la coordinacion y fortalecimiento de las capacidades, el
disefio para la sustentabilidad, Compras, ventas, Green Marketing, etc. (Ramirez, 2014. pp
59-60).

De forma préctica, las empresas que han respetado los ciclos de productos y procesos, no
solo se han visto beneficiados en su parte econémica, sino que han desarrollado una ventaja
competitiva frente a aquellas empresas que aun siguen siendo lineales, ademas de que atraen

a muchos inversionistas para hacer negociaciones (Ramirez, 2014. pp 98-99).

Es asi como desde este punto de vista, se quiso visualizar la situacion empresarial de la
ciudad de Monteria y representativa colombiana, frente al comportamiento ciclico de
productos y procesos, desde la perspectiva de la Gerencia del Talento Humano, sobre como
dicho talento es capaz de adaptarse a las tareas técnicas de produccion que implican
sustentabilidad, dentro del comportamiento ciclico.

Al respecto se investigo en la ciudad y se encontrd que solamente hay algunos postulados y
directrices en la Oficina de Recursos Humanos de la Alcaldia de Monteria, lo cual no
evidencia mucha investigacion ni tampoco evidencia resultados significativos que se tengan
sobre la adopcion de practicas de manufactura sustentable y manufactura esbelta a través de
la adaptacion de su talento humano, lo que posiblemente haya mucho desconocimiento del
tema y que impida la correcta implementacion de los procesos fundamentales de la gerencia
del talento humano como son reclutamiento, seleccién, desarrollo, evaluacion y auditoria del

talento humano.

De esta manera entonces, si no se trata bien la gerencia del talento humana desde sus raices
clasicas conceptuales, no habra una garantia factible de la adopcion de practicas sustentables
dentro del manejo de dicho Talento, ya que ademas de esto, implicaria el cambio progresivo
de cultura organizacional, que tienen contenidas valores institucionales, ética, principios, de
lo que se desprende la formulacion de procedimientos y tareas. También implicaria el
analisis de la estructura organizacional, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio
de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos internos y demas variables
importantes (Chiavenato, 2009. p 114), siendo este también la base conceptual y practica de
la Responsabilidad Social Corporativa, las competencias, habilidades y comportamientos
para dicha gestion.
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Esto daria buenos efectos a largo plazo, como son la proyeccion hacia mercados
internacionales y cumplimiento de diferentes certificaciones, lo que daria un perfil

diferenciador que daria més competitividad.

Esto también facilitaria el cumplimiento de la legislacion colombiana sobre el
funcionamiento de muchos sistemas de produccion, asi como el cumplimiento de leyes

establecidos en el Codigo Sustantivo Laboral Colombiano.

Esto va entonces alineado con las practicas, la psicologia y las competencias laborales las
cuales estan cotejadas por la teoria y la ley colombiana, y que, de ser bien desarrolladas, no
solamente se logra la ventaja competitiva del sistema de manufactura, sino que se desarrolla
el capital organizacional el cual resulta siendo el gradiente diferencial de dicha empresa
(Tello & Rodriguez 2014, pp. 119-135).

A este respecto, Colombia se ha tenido que alinear ya que es uno de los requisitos de clientes
que tienen mentalidad de ciclo de vida y los cuales suponen un mercado internacional
exigente, desde la Constitucion Politica colombiana de 1991, la consideracion, manejo y
proteccion de los recursos naturales y el medio ambiente se han elevado a normas
constitucionales a través de tres principios fundamentales, como son el derecho a un medio

ambiente sano, el patrimonio ambiental comun y el desarrollo sostenible.

Por tanto, el panorama del desarrollo de este tema en el territorio colombiano se puede

visualizar a través de la siguiente grafica (Figura 1) de causa y efecto:
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Exposicion a multas,
suspensiones, mala
imagen (desprestigio) y
perdidas econémicas

Desacato del

Desacato de

codigo leyes del
sustantivo Ministerio de
laboral ambiente

Las empresas no
acatan la legislacion
actual vigente en
materia de gerencia

Falta de interés y
sentido de
pertenencia

Las empresas no adopten
buenas practicas; no tendran
una ventaja competitiva con
relacion a las demas empresas
de su sector

Aumento de riesgo de
accidentes y .
enfermedades
laborales

indices de

—Baja Motivacién

contaminacién
Baja
[ productividad
Elevados
desperdicios de —
recursos

Al no utilizar la gama

completa de practicas de
GHRM, puede limitar la
efectividad en esfuerzos
por buscar mejorias en la

gestién ambiental

del talento humano

DIFICIL ADPTACION DE TAREAS
SUSTENTABLES EN LINEAS DE
PRODUCCION DESDE LA
IMPLEMENTACION DEL CONCEPTO
GREEN HUMAN RESOURCES

No hay mucha
documentacién oficial en
la ciudad de Monteria
sobre practicas clasicas y
sustentables de la gerencia
del talento humano

Se evidencia poco
conocimiento y poca
investigacion

Colombia no logra ejecutar
tareas de sustentabilidad a
traves de la gerencia del
talento humano porque no
implementan bien sus fases
clasicas

Hay mala calificacion de
emresas en el manejo y
retencion de su talento

Desmotivacion de los
empleados por baja
remuneracion a quienes lo
ameriten

No hay evaluaciones de
desempeiio muy claras que
correlacionesn sus tareas
con la calidad de la misma

Hya mal ambiente laboral
que genera rotaciones altas
de personal-sobrecarga
laboral

Comportamiento eticos
inadecuados lo que genera una
cultura organizacional
desfavorable para el buen
funcionamiento de la empresa

No hay practicas de
tareas sustentables en
produccion

Hay desconocimiento y le
dab tambien poca
importancia a los avances
del tema

No hay capacitaciones en
ejecucion de tareas
sustentables que
consideren el ciclo de vida
de productos y procesos

Figura 1. Diagrama de causa y efecto del panorama de Green Human Resources en el territorio colombiano.
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No hay interés ni conocimiento en el tema de sustentabilidad en la empresa que se habilite a

través del talento humano.

Por lo tanto, el término Green Human Resources se ha convertido en una palabra de moda en
el mundo empresarial actual y su importancia se ha multiplicado con el tiempo. Dado que la
conciencia mundial sobre la gestion ambiental y el desarrollo sostenible aumenta cada dia, el
término también se ha convertido en un tema importante en los trabajos de investigacion
recientes (Ahmad 2015, p 3). Hoy en dia, el tema de la gestion de recursos humanos verdes
no solo incluye la conciencia de los problemas ambientales, sino que también representa el
bienestar social y economico de la organizacion y los empleados desde una perspectiva mas
amplia. Ahora bien es importante abordar este tema ya que es un apoyo para una empresa en
la basqueda de su sostenibilidad, también en que puedan contribuir a enfrentar diferentes
catastrofes ambientales y disminuir todos los efectos nocivos para el planeta, generando asi
una produccion mas limpia que beneficie tanto a la sociedad como a la empresa misma, lo
que seria también un beneficio en cuanto que podria sobresalir mas si se implementan todas
estas politicas ecoldgicas generando unas ventajas competitivas y con miras a un futuro

mejor en la empresa.

Las préacticas ecologicas y sustentables de la empresa para procesos de produccion son un
tema comprendido en el contexto de la Produccion méas Limpia, la cual es considerada como
una herramienta con amplios beneficios estratégicos, por lo que se considera como una
estrategia holistica (Van Hoof, 2018. p 18).

Ya desde esta perspectiva, con el enfoque en la Gerencia del Talento Humano frente a tareas
de Produccion més Limpia en donde ellos serian el recurso que dinamiza la ejecucion de
dichas actividades, entonces la ampliacion del concepto a Green Human Resources se vuelve
necesaria para ponerla en practica, a través de las politicas que dicho concepto precisa, como

serian (Web y empresas, 2021. parr. 9-19):
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e Politicas sobre la integracion

Este tipo de politica establece criterios que se pueden utilizar para seleccionar personas con
oportunidades educativas, de habilidades y de desarrollo que beneficien a la organizacion.

Ademas, permite la introduccion de formas de integrar de manera efectiva los nuevos

ingresos de una organizacion y facilitar su adaptacion.

e Politicas sobre la organizacion

Este tipo de politicas son las que determinan las responsabilidades de cada empleado

dependiendo de su cargo, asi teniendo claro cual es su espectro de actuacion.
e Politicas acerca de la retencion

Estas politicas establecen estandares que permiten a las organizaciones ofrecer recompensas

directas e indirectas competitivas en mercados en desarrollo.

Ademas, determine la mejor manera de brindar beneficios que cubran las necesidades de sus

empleados.

e Politicas acerca del desarrollo

Este tipo de politicas son las que mantienen a los trabajadores con altas motivaciones para
que sigan creciendo dentro de la empresa.

e Politicas sobre auditorias

Estas politicas son las utilizadas Evaluar el desempefio de cada tarea realizada internamente.
Este proceso puede recopilar datos cuantitativos y cualitativos que se pueden analizar para
determinar donde y con qué rapidez se deben realizar los cambios. Por tanto, si no se tiene en
cuenta el concepto de Green Human Resources, no se podra lograr una sostenibilidad
ambiental en las organizaciones, y, por ende, estas dejaran de tener una ventaja competitiva
frente a las demas organizaciones de su sector, debido a la no adopcion de las esferas que

concierne la sustentabilidad.

Frente a esta situacion, entonces se plantea la pregunta: ¢Cudles son las practicas y demas
aspectos de la Gerencia del Talento Humano que facilitan la adopcion de actividades

sustentables en empresas de Monteria?
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OBJETIVO DEL ESTUDIO

General.

Identificar las principales practicas de la gerencia del talento humano de algunas empresas de
manufactura de Monteria y/o nacionales, a través del disefio y aplicacién de una encuesta
diagndstica, con la finalidad de que se pueda conocer la forma acerca de como adaptar tareas

de sustentabilidad dentro de procesos de produccion desde la Gerencia del Talento Humano.
Especificos

1. Identificar las principales caracteristicas, variables y factores que se deben tener en la
adopcion de practicas sustentables en manufactura a través de la Gerencia del Talento
Humano, mediante una Revision Bibliografica Sistematica, con la finalidad de
establecer los puntos de estudio criticos que determinan el marco del Green Human
Resources.

2. Diagnosticar las practicas sustentables dentro de la Administracién del Talento
Humano en empresas de Monteria, a través de la aplicacion de una herramienta
diagndstica en visitas, entrevistas y andlisis de datos, con la finalidad de saber en qué
tan avanzado tienen la comprension practica de dichas actividades mediante su
personal.

3. Determinar las mejores préacticas identificadas dentro de la literatura y de la préactica,
a través del tratamiento de los resultados hallados en el instrumento diagndstico y su
comparacion, con la finalidad de identificar brechas y sugerir una ruta a seguir en la
futura implementacién de practicas de Gerencia del Talento Humano Verde.

MARCO TEORICO

Para observar la evolucion y convergencia de conceptos que supone la aplicacion de Green
Human Resources, se hace necesario revisar, cual es la concepcion clésica de la Gerencia del
Talento Humano, como se ha adaptado dichos procedimientos y postulados en Colombia y
como esto converge con las metas de sustentabilidad a las que se apuesta a través de su

ejecucién en el personal.

Por tal motivo, se aplica cada concepto, para después compararlos.
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CAPITULO |. CONCEPCION CLASICA DE LA GERENCIA DEL TALENTO
HUMANO Y LA IDENTIFICACION DE SUS PRINCIPALES VARIABLES

1.1. Contexto general de la Gerencia del Talento Humano

Para llevar a cabo la revision bibliogréafica sistematica, fue necesario hacer un pequefio
seguimiento a la trazabilidad de lo que implica llegar hasta GHRM. Esto significa, que
GREEN HUMAN RESOURCES estd compuesta por varias aristas donde el concepto

simplemente hace convergencia de todas ellas.

Es asi como estudiando el tema de Green Human Resources se dio la necesidad de revisar

los siguientes subtemas:

La teoria clésica de la Gerencia del talento humano, la cual normalmente estd compuesta por
6 practicas (Chiavenato, 2009, pp. 7-8), la cual esta cotejada por la teoria y la practica en el
contexto colombiano, puntualmente a través del codigo sustantivo laboral colombiano.

Aguellas practicas que deben ser nuevamente revisadas son (Figura 2):

Admisidn de Aplicacion de Compensacion Desarrollo de Mantenimiento Monitoreo de
personas ] personas de personas personas ] de personas personas
Andlisis y Disefio de Remuneracién, Entrenamiento, Disciplina, Bases de datos,
descripcion de cargos, ] Beneficiosy [—| Programasde [ | Higiene, | Sistemade
cargos, Apreciacion servicios cambio, seguridad, informacion
Reclutamiento, del desempefio Comunicacion calidad de vida, gerencial
seleccion relaciones

Figura 2: Practicas de la teoria de la gerencia del talento humano Fuente: Elaboracion Propia, basada en Chiavenato
(2009).
Segun Chiavenato (2009) la gestion del talento humano son todas aquellas actividades y
practicas relacionadas con las personas como son: seleccién, reclutamiento, capacitacion,
evaluacion del desempefio y recompensas, asi como también aquella encargada de la funcion

administrativa la cual es dedicada a la ganancia, evaluacion, entrenamiento y remuneracion
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de trabajadores. Esto influye en decisiones relacionadas con aspectos del empleo y en torno a

la productividad tanto de empleados y organizaciones.

1. Fue necesario revisar el concepto de responsabilidad social organizacional, ya que la
evolucion y despliegue de este concepto involucran otras esferas y conceptos que
engloban el trabajo en las empresas y los efectos sobre las personas. Esto involucra,
el tema de culturas éticas organizacionales ISO 26000, ISO 14001, y criterios de
calidad.

2. Basado en lo anterior, también fue necesario revisar la evolucién y adaptacion que se
ha tenido que hacer sobre el talento humano en lo relacionado puntualmente con
tareas de sustentabilidad.

Todo lo anterior debe funcionar bien, ya que garantiza la trazabilidad en la aplicacion del
concepto de Green Human Resources, lo cual implica también que entre ellas debe haber
convergencias y de lo que seguramente no solo se van a identificar practicas clasicas y de
sustentabilidad, sino que tratdndose del factor humano y sus efectos sobre el sistema de
produccion se tendran que tratar aspectos psicoldgicos y de desarrollo de competencias,
sobre lo cual se va a realizar también una revision a 2021 sobre como se han integrado

simultdneamente estos factores.

1.2. Contextualizacion del desarrollo clasico de la Gerencia del Talento Humano.

La Gerencia del Talento Humano viene antecedida por el neoliberalismo, la cual es una
doctrina de pensamiento politico, econdmico y social que es retomada de las ideas del
liberalismo econémico, que surgié en el siglo XX, basada en la defensa del capitalismo. El
neoliberalismo estima que la mediacion del Estado-mercado origina la ineficiencia por medio
de las regulaciones de industrias, los elevados servicios e impuestos publicos que no
permanecen sujetos a la competencia del mercado. El sistema neoliberal intenta capitalizar el
comportamiento del Estado y producir mas produccion con poca inversion social (Maxima,
2020, parr. 3-4). Esto quiere decir que aquellos paises como Colombia que estan inmersos en
una doctrina econémica como esta, el normal proceso de la gerencia del talento humano se

ve afectada.
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Esto incluye, ademas, la observacion y el andlisis de todos los stakeholders o partes
interesadas, con la finalidad de comprender el cambio que implica desarrollar metas de
sostenibilidad (Jabbour 2019, pp. 794-795). A esto se le denomina la teoria de las partes
interesadas, la cual es clave tanto para influir como para ser influenciado por la gestion de la

sostenibilidad en las organizaciones (Jabbour 2019, pp. 794-795).

La teoria de las partes interesadas sustenta que:

v Los empleados tienen que estar motivados y comprometidos con la sostenibilidad

v Se debe realizar la implementacion estratégica de GHRM (Green Human Resources
Management - Administracion de Recursos Humanos Verdes).

v/ Jabbour y Santos sustenta que los sistemas de gestion de recursos humanos deben
estar alineados con los objetivos de sostenibilidad de las organizaciones (Jabbour
2019, p. 795).

Las politicas de GHRM en particular pueden facilitar la transformacion para crear una

cultura organizacional respetuosa con el medio ambiente.

Para ello, es importante tener en alta consideracion el concepto de cultura organizacional
ética, la cual se define como “Aquella cuyos valores, mitos e ideologias sujetan en su ndcleo
una meditacion sobre lo correcto e incorrecto acerca de comportamientos por dentro y
alrededor de la organizacion, lo cual es dependida del liderazgo que tenga la alta gerencia, y
se apoya, formal e informalmente, en la estrategia y estructura de la organizacion”

(Rodriguez, 2015, p 131).

La gestion del talento humano es un area que prevalece en las organizaciones. Es eventual y
situacional, ya que de esta dependen aspectos como la cultura organizacional de cada
empresa, La estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y una multitud de
variables significativas. (Chiavenato, 2009 p. 5). El objetivo general de esta es mejorar el
desempefio y las aportaciones del personal de la organizacién, en base a una actividad

socialmente responsable. (Chiavenato, 2009 p. 7).

Este concepto, también hace referencia a las personas que conforman una organizacion,

donde la importancia de sus labores deben estar empotradas en la conciencia de las personas
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hacia actividades sustentables, lo cual se constituye como un elemento comdn de

organizacion porque son ellos los que ponen en préctica las estrategias e innovaciones de sus

organizaciones, afirmando la siguiente frase: “Los recursos materiales hacen las cosas

posibles, pero las personas las convierten en realidades” (Nufiez, 2013, p. 24).

Las fases del proceso de gestion de recursos humanos van todas alineadas con la estrategia

de la empresa, son las siguientes (Ribes, Perello & Herrero 2018, p. 4)

Planificacién de recursos humanos: Esta consiste en analizar los trabajos a
desempefiar es decir analizar y disefiar todo el contenido concerniente a los puestos
de trabajo y poder determinar la cantidad de empleados y los conocimientos y
competencias gque se necesitan en donde se genere un ambiente laboral positivo,
motivador y lo méas importante sano.

Reclutamiento y seleccién: Consiste en atraer y elegir el personal idéneo y
adecuado.

Formacion y desarrollo: Es aquel que va centrado a ensefiar y entrenar a los
trabajadores (Desarrollo de sus funciones y preparacion).

Evaluacion del desempefio: Es la fase donde se evalta el rendimiento del trabajador,
la bondad del trabajo realizado.

Retribucién: Es la fase en la que se retribuye las labores del trabajador y se

cuantifica la remuneracion en los cuales se consideran factores internos y externos.

Como se ve entonces en estas modificaciones, el factor de motivacion, compromiso y

bienestar de los empleados cobra vital importancia, la cual tampoco debe ser desconocida

para Green Human Resources, asi como también considerar la complejidad que representa la

coordinacién de los siguientes aspectos, lo que conformaria en cada caso un plano Unico en

la combinacion de caracteristicas. Otras variables importantes serian entonces (Chiavenato,
2011, p. 107):

1.

Cambios demograficos:
Diversidad de etnia.

Trabajo.
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e Distribucion por edades.
e Distribucion por géneros.

e Elevacion niveles educativos.

2. Cambios culturales:

e Derechos de los trabajadores.

e Preocupacion por la privacidad.

e Cambio de actitudes hacia el trabajo.
e Distribucion por géneros.

e Elevacion niveles educativos.

e Equilibrio entre el trabajo y la familia.

Con todo lo anterior, esta busqueda también se ve retroalimentada con respecto a lo que se ha

venido desarrollando en el tema dentro del contexto colombiano.

CAPITULO Il. CONCEPCION DE LA GERENCIA DEL TALENTO HUMANO EN
COLOMBIA, Y EL APORTE DE CATEGORIAS A LAS VARIABLES.

En el contexto colombiano y en comparacién con la teoria clasica de la Gerencia del Talento
Humano, el Investigador-Profesor Dr. Gregorio Calderon, manifiesta que existen ciertas
brechas, las cuales siguen siendo escasas, lo cual proyectaria para el caso de Green Human

Resources el debilitamiento de la implementacion del tema en el contexto colombiano.

Luego de encuestar a 109 empresas afiliadas a la Asociacion Colombiana de Gestion de
Personas, el Dr. Calderdn concluy6 que las practicas que agregan valor en este contexto son:
planificacion organizacional, gestion del cambio, infraestructura organizacional, liderazgo de

personas y responsabilidad social (Calderén 2006, p.10).

En el trabajo de Calderon y Alvarez J. (2006), se realiz6 en 47 pequefios establecimientos de
la ciudad de Manizales, seleccionados en base al registro de la Camara Municipal de

Comercio. Se han mencionado varios métodos de gestion del talento, tales como:

1. Provision del personal; la cual resalta tres aspectos fundamentales. Reclutamiento,

seleccién y contratacion.
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2. Planes de carrera: Son una serie de puestos que una persona puede ocupar durante
muchos afios. Para una empresa, el plan de carrera tiene como objetivo comun
presentar las actividades laborales y de carrera que el empleado desarrollara durante
su carrera (Dessler y Varela, 2004) (Valle, 2004), y en el caso de los trabajadores,
esto repercute en su satisfaccion y éxito. Cuando el gobierno corporativo fomenta la
planificacion de carrera, es mas probable que los empleados visualicen objetivos de
carrera y trabajen activamente para alcanzarlos. Segin Werther y Davis (2000), las
empresas que promueven la planificacion de carrera tienen una ventaja en el

desarrollo de empleados competentes.

3. Formacion: la formacion y la tutoria no son suficientes en el mundo empresarial
actual. Las habilidades técnicas no son lo unico que se requiere, hay habilidades que
van desde el razonamiento, la creatividad mental, la alfabetizacion, el pensamiento
l6gico y las habilidades creativas, incluso las habilidades capitales, que se encuentran
en el funcionamiento social, como la capacidad de trabajar en grupo, la negociacion,
la interaccion y las relaciones interpersonales. habilidades como la autoestima y la
confianza (Calderdn, 2002, p. 27).

4. Compensacién: Son aquellas practicas en donde se evalla el desempefio del
empleado y en donde se establecen recompensas econdmicas y no econémicas,

dependiendo de las politicas de cada empresa (Dolan, Schuler y Valle, 1999).

5. Evaluacion de desempefio: comprende aspectos precisos como la evaluacion
individual en la empresa con el fin de evaluar y analizar actitudes, habilidades,
conocimientos y asi como también comportamientos. Y el segundo aspecto es la
evaluacion de resultado conocido también como gestion de desempefios; son aportes
que la empresa hace a sus stakeholders como proveedores, clientes, accionistas,

sociedad.

La evaluacion del desempefio facilita la creacion de una cultura de desarrollo de alto
desempefio, aumenta la productividad de los empleados al aumentar su autoestima personal y

puede tener un impacto en la satisfaccion del cliente, el aumento de las ganancias y el
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aumento de las ventas (Gubman, 2000). En este sentido, para apoyar estas practicas, las
organizaciones se apoyan con su trabajo, la implementacion de la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), que incluye la implementacion de acciones disefiadas para tener un
impacto positivo en el entorno de la empresa en términos ambientales, sociales y
economicos. Estas Acciones forman parte de la estructura, objeto y modelo de negocio de la
misma empresa (Ardila, 2021, p. 4). La responsabilidad social empresarial confiere y aporta

“valor anadido” a los proyectos comerciales y competitivos (Olano, 2014. p 4).

Esto resalta que la gestion del talento en las empresas colombianas se realiza de manera
diferente, dependiendo de la region, tipo y tamafio de la empresa (Tello y Rodriguez, 2014).
Como nueva forma de control regulable y autorregulacién, la responsabilidad social
empresarial siempre ha abogado por la incorporacion del ciclo de vida ambiental al proceso
productivo de la organizacion, haciendo de la organizacion una organizacion socialmente
responsable con un claro enfoque y conciencia sostenible. La sociedad se concibe y expresa
bajo redes organizacionales, y entonces se dice que el comportamiento de la RSE esta
regulado y regido por el estado (Rodriguez, 2014, pp 121-122). Cabe sefialar que la RSE se

refiere a una nueva forma de compromiso de una empresa con el entorno que la rodea.

Para Jenkins (2009) la RSE es un concepto cambiante que tiene como caracteristica de ser
voluntario enfocado en las empresas, en grupos de interés y que se centra en la triple linea de
base lo ambiental, econdmico y social. La RSE es aquella en el cual las empresas deciden
voluntariamente en contribuir con el logro de una sociedad mejor y un ambiente mas sano y
limpio (Comision de las Comunidades Europeas, 2001, p. 4). Esta RSE actla bajo tres
pilares: crecimiento econémico, progreso social y balance ecoldgico (The business case for
sustainable development WBCSD, 2002, p. 15).

Una pequefia organizacion puede ser mas responsable socialmente que una gran
organizacion, si esta impacta mas en los grupos de interés propios que los que puede cubrir la
segunda. Es por esto por lo que la RSE pueden alterar relaciones en la competitividad
(Jenkins, 2009).

La actuaciéon de RSO (Responsabilidad Social Organizacional) va de la mano con el
reconocimiento de la organizacion, como un grupo social entramado en la sociedad de la cual

depende.
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Por otra parte, el censo economico del 2021 del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE), dice que en el sector de las industrias manufactureras en Colombia
representd casi un 11% en la generacion de empleo en el plan de reactivacion (DANE, 2021,
pp. 10). Esto es importante tenerlo en cuenta, ya que las empresas actualmente se estan
viendo evocadas al cumplimiento de normas en la responsabilidad social empresarial, asi
como de ciclos sustentables en los procesos de produccion, los cuales implican la
flexibilizacion en su gestion tecnoldgica y por ende, en su respectiva transformacion digital,
tal como lo indica las actuales regulaciones del gobierno como se puede ver en el marco de
innovacion digital para mejorar las relacion Estado-Habitante a través de la implementacion
de la Politica de Gobierno Digital con el decreto 1008 de 2018. (Manual de Gobierno Digital,
2018, p. 5).

Aqui cobraria importancia el papel de las Mipymes, ya que algunas veces son el principal
aplacador de la pobreza debido a su especializacion y flexibilidad que pueden ayudar a la
variacion de los sistemas de produccion nacionales (Sanchez y Giraldo, 2008). Dicha
diversificacion incluiria necesariamente la consideracion de pardmetros sustentables de
produccidn, pero que la mayor parte de las veces, se han caracterizado por tener una buena

consolidacion de areas financieras y comerciales.

Sin embargo, la Ley Colombiana sobre “Politica de produccion y consumo sostenible”, a
través del Ministerio de Ambiente y Desarrollo Sostenible con su oficina de Negocios
Verdes y Sostenibles, planea y propone distintas estrategias de negocio para mejorar la
proteccion del medio ambiente, de la biodiversidad y la utilizacion de recursos genéticos en
un entorno de sectores productivos de alta competencia y con alto factor ambiental. Para su
promocion se crearon distintas herramientas, entre estos estdn un plan de negocios verdes
que proveen herramientas de planificacion y toma de decisiones que faciliten su impulso,
también un portafolio de bienes y servicios de negocios verdes y Bio expo Colombia feria de
bienes y servicios que son amigables con el medio ambiente, ademas nodos o ventanillas de
negocios verdes los cuales son grupos técnicos y de gestién al interior de las corporaciones
autonomas regionales, ademas proximamente se tendra también una plataforma web la cual
servird para promover este tipo de negocios dando a conocer su entorno legal y sus fuentes

de financiacion (Min Ambiente y Desarrollo sostenible, 2016).
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Los negocios verdes estan clasificados en tres grupos que son: bienes y servicios sostenibles
provenientes de los recursos naturales, ecoproductos industriales y el mercado de carbono
como lo son el mercado regulado o el mercado voluntario (Min Ambiente Y Desarrollo
sostenible, 2016).

Con lo anterior, se evidencia con urgencia la necesidad de adoptar practicas desde la Green
Human Resources que faciliten la implementacion de Negocios Verdes, de acuerdo con las
exigencias actuales del mercado mundial. Estas practicas, cada dia se hacen mas comunes y

estan respaldadas por las Corporaciones Autonomas de cada region en Colombia.

Para las pequefias empresas se demuestra que en la mayoria no presentan areas especificadas
de gestion de talento humano, pero si presentan areas financieras y comerciales, y en donde
se puede decir que para el éxito de las organizaciones las personas son juegan un papel
crucial. Segun calderdn (2008), algunas medianas y grandes empresas son conscientes de los
nuevos retos de las organizaciones en temas de gestion del talento humano, pero dice que
aun hay limitaciones en gestion del talento humano ya que son muy operativas y aun no han

logrado incluir o externalizar procesos como néminas y salud ocupacional.

CAPITULO I1l. GREEN HUMAN RESOURCES, Y QUE NUEVOS ELEMENTOS
PROPONE Y DECONSTRUYE, DESDE LA EVOLUCION DE RELACIONES
ENTRE INDUSTRIA'Y SUSTENTABILIDAD.

Se presenta entonces, la contextualizacion del area de recursos humanos en la inclusion de la
variable ambiental. A este respecto, hay varios autores que han hecho diferentes aportes a
través del tiempo de como la variable ambiental comenz6 a afectar el entorno empresarial,
hasta trascender a la afectacién de practicas tedricas de Gerencia del Talento Humano.

Algunos de los aportes mas significativos son:

Dichas funciones de la Gerencia del Talento Humano actualmente deben estar alineadas a
toda la implementacion de la sustentabilidad en las empresas, por lo que se han venido
presentando a nivel de literatura una serie de taxonomias que facilitaria la adopcion de dichas
practicas sustentables a las organizaciones, como se muestra a continuacion (Jabbour y
Santos 2006, pp. 437-440):
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1. Lapropuesta de las taxonomias, vienes desde 1979 con los autores Caroll (1979) y de
Wartyck y Cochrane (1985), los cuales propusieron un analisis de la responsabilidad
social de la empresa a la luz de las escalas evolutivas. Esta vision fue extrapolada
para el andlisis de la gestion ambiental empresarial.

2. Rohrich y Cunha (2004), investigaron 37 empresas brasileras, concluyendo que la
evolucion de la gestion ambiental en la empresa puede ser analizada con base en tres
grandes estados como son:

e Control, que tiene el objetivo de hacer seguimiento del progreso y atender
exigencias legales hallandose asi la gestion ambiental restringida en decisiones de
manufactura.

e Prevencion, cuando la variable ambiental es introducida en las decisiones como la
compra de materias primas y seleccién de proveedores. EI desempefio ambiental
de la empresa es controlado por medio de auditorias, y esta relacionado con la
mejora del desempefio ecologico de los procesos y productos, sin extenderse
totalmente a las funciones organizacionales.

e Madurez, también llamado proactividad, donde el estado de la gestion ambiental
es realizado bajo la equidad de la alta direccién, por lo que toma como dimensién
estratégica y fortifica la autoridad formal para que los responsables puedan actuar
en todos los sectores de la empresa. En este sentido, las empresas pertenecientes
al grupo proactivo serian las que adaptaran las mejores practicas ambientales
mientras que el grupo denominado de control es el que adopta las practicas mas

simples.
Barbieri (2004) plantea la evolucion de la gestion ambiental en tres tipos:

v Control de la Polucién, en donde los esfuerzos organizacionales son

orientados al cumplimiento de la legislacion ambiental y la tension de las
presiones de la comunidad mostrandose marcadamente reactiva y vinculada

exclusivamente al area productiva.

v Internacionalizacion, de la variable ambiental en la empresa que puede ser

preventiva, es decir, en la organizacion se usan los recursos de forma
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eficiente, siendo la preocupacion ambiental mas incisiva en el area de
manufactura, pues se empieza a expandir por toda la organizacion.

v Gestién Estratégica, donde las actividades ambientales se encuentran

diseminadas por la organizacion (Barbieri, 2004).

Estos mismos autores también plantean diferentes taxonomias de la gestion ambiental
empresarial, desde el conjunto de practicas y politicas administrativas y operacionales que
tienen en cuenta la seguridad y salud de las personas, la proteccion del medio ambiente por
medio la mitigacién de impactos por dafios ambientales. Dichas taxonomias, surgen de la
planeacion, implantacion, operacion, ampliacion, relocalizacion o desactivacion de
emprendimientos o actividades, incluyendo todas las fases del ciclo de vida del producto. De
esta forma se puede decir que la gestion ambiental involucra las actividades de planeacion y
organizacion del tratamiento de la variable ambiental por la empresa, teniendo por objetivo
alcanzar metas ecoldgicas especificas (Seiffert 2005, p. 437).

- Corazza (2010): Para este autor, el trabajo adopta la estructura de la gestion
ambiental dentro de los procesos productivos, la cual venia bosquejada desde el 2003
en donde se venia afirmando que la estructura de la unidad productiva puede ser

alterada de dos maneras.

Respecto a la integracion puntual de la variable ambiental, la cual esta caracterizada por la
creacion del oficio, cargo y departamento ambiental, se corrobora entonces la centralizacion
de la iniciativa funcional, destacando la integracién puntual y poco eficiente del sistema de
gestion ambiental, en la cual se excluye la posibilidad de desarrollar de una forma proactiva

la perspectiva ecoldgica.

Postula entonces, que la integracion de la gestion ambiental ocurre cuando
hay movilizacion dentro de las areas internas de la organizacion necesaria para planificar,
implementar, revisar y desarrollar la politica ambiental (Corazza 2003, p. 438), involucrando
principalmente las areas recursos humanos, gestion, proteccion desarrollo e investigacion.
Esa integracion es obtenida en las organizaciones quieren la excelencia en la adecuacion
ambiental, comiunmente impulsada por la implementacion de sistemas basados en las normas
de la familia ISO 14000, que orientan a la empresa en la basqueda continua y creciente de la

calidad ambiental.
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Cabe resaltar que la integracion matricial de la composicién ecoldgica es un buen
posicionamiento empresarial frente a la parte ambiental, se vuelve factible cuando toca las
practicas administrativas de la cupula empresarial asi contribuyendo en un factor concluyente

del desempefio y la estrategia organizacional.

Como conclusion las diferentes propuestas de los autores sobre los estados evolutivos de la
gestion ambiental a los contextos especificos de las organizaciones fueron coincidentes y
adoptaron las configuraciones organizacionales de Mintzberg (2003) de forma a
correlacionarla a los estados evolutivos de la gestion ambiental, de la gestion de recursos
humanos y de la gestion de produccion. De esa manera, los estados de especializacion
funcional, integracion externa e integracion interna de la gestion ambiental se relacionan
respectivamente a la burocracia mecanizada a la forma dividida y a la adhocracia, que puede
ser definida como una organizacién dinamica cuyo funcionamiento es pautado en equipos de
trabajos, que exploran oportunidades del ambiente externo de la empresa (Jabbour y Santos,
2006, pp 444-445).

Es fundamental asociar también, el nivel de madurez de la gestion ambiental a los estados

evolutivos de las reas de los recursos humanos y de produccion.

La variable ambiental por ende se vincula directamente a las restricciones de la funcién
productiva, una vez que esta tiene un alto nivel de impacto en su funcionamiento técnico,
siendo esta la parte mas critica de impacto por su actividad transformadora, donde la

evolucion con sus relaciones con el ambiente es mas explicita.

Aqui cabe resaltar el desarrollo de una propuesta integrada en donde van relacionadas la
funcion de recursos humanos y la gestion ambiental, una vez que la introduccion de que la
variable ecologica en la empresa genera cambios organizacionales y cuando las
organizaciones se transforman, necesitan de practicas de gestién de recursos humanos
apropiadas a sus necesidades emergentes, por lo que es necesario una perspectiva futura y
actual de su construccion en la estructura organizacional, teniendo en cuenta que su personal
puede transformarse en la mayor amenaza para que los resultados esperados sean alcanzados
(Jabbour y Santos, 2006, p. 445).
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La especializacion fundamental de la gestion ambiental coincide con el estado evolutivo de
recursos humanos en que la funcién de esa area es garantizar la contratacion de personal
adecuado para sustentar el crecimiento empresarial y entregarla para realizar tareas
emergentes en la organizacion. De esta forma la contribucion del area de recursos humanos
para la gestion ambiental es proveer especialistas en control de la polucion y adecuacion
ambiental en manufactura. Por las caracteristicas del area de recursos humanos, se espera que
apenas las dimensiones funcionales de la gestion de recursos humanos tales como
remuneracion, seleccion y entrenamiento apoyen la gestion ambiental (Jabbour y Santos,
2006).

En el &mbito de la burocracia mecanizada de Mintzberg, la funcion de la produccién esta
evaluada por medio de la comparacion entre el ciclo productivo de la empresa y de sus

competidores.

La integracién interna de asuntos ambientales en manufactura, el area de los recursos
humanos contribuye a la gestién ecoldgica con las mismas dimensiones funcionales con
mayor intensidad, una vez que la funcion ambiental pasa asesorar varias divisiones. En un
ambiente de administracion divisionalizado, la gestion de los recursos humanos se mueve en
direccion a la prestacion de servicios de los negocios. La contribucion de los recursos
humanos a la gestién ambiental es limitada, pero se puede establecer alianzas entre areas, por
ejemplo, cuando una competencia ambiental requiera ser desarrollada por alguna divisién a
través del entrenamiento. De esta forma se puede decir, que la gestion ambiental y funcion de
la produccion se integra cuando hay una necesidad divisional que exige las dos

especializaciones (Jabbour y Santos, 2006).

Eso puede ocurrir cuando la divisién necesita de un proceso productivo mas limpio, por

ejemplo, acceder a nuevos mercados de consumidores ambientalmente responsables.

Por ultimo, esta la integracion externa o integracion estratégica de la gestion ambiental. En
esta parte, las actividades de gestion ambiental son integradas a las estrategias empresariales,
enfocadas en exploracion de oportunidades halladas dentro del ambiente competitivo dentro
de la empresa. Este posicionamiento organizacional se inici6 histéricamente, cuando grandes
empresas quimicas de Alemania occidental comenzaron a verificar que los gastos realizados

con la gestion ambiental se transformaron en ventaja competitiva. A ese grupo de empresas
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que comprende la gestion ambiental como factor condicionante de su competitividad se
clasificaron como comportamiento ético ambiental. Ese modelo se contrapone al
comportamiento reactivo, viendo al medio ambiente como una nueva oportunidad de negocio
tanto desde el punto de vista tecnolégico como organizativo (Jabbour y Santos, 2006, p.
442).

Dicha integracion tiene varios factores promotores tales como (Jabbour y santos 2006, p.
442):

a. Beneficios econdmicos: Reduccion en multas, penalidades de polucion excesiva,
consumo de insumos, aumento de demanda de productos que contribuyen a la
mitigacion de la polucion.

b. Beneficios estratégicos: Aumento de la productividad, mejora en relaciones con los
6rganos gubernamentales, comunidad y grupo ambientalista, mejora de la imagen de

la institucion, acceso a mercados externos.

Aqui se apela a la gestion estratégica para incorporar la variable ambiental, a través del uso
del Balanced Scorecard (BSC) cuya metodologia garantiza la direccién de los objetivos
organizacionales y la gestién ambiental (Campos e Selig, 2002, p. 442) asimismo alinear la
estrategia de responsabilidad social de la empresa de acuerdo con lo establecido a la norma
ISO 26000. Estas iniciativas corresponden a un enfoque proactivo empresarial. (Campos e
Selig, 2002, p. 442)

La integracion de la estrategia ambiental de la empresa debe estar enfocada a las funciones
de los negocios las cuales también estan enfocadas a la exploracién de oportunidades en el
macro contexto, las cuales van ligadas a nuevos procesos o productos generalmente dentro
del mercado verde. Por eso esa estrategia es considerada como generador de ventajas

competitivas.

Durante la integracion externa de la variable ambiental que coincide con el estado de
integracion estratégica en el area de recursos humano cuando no solamente desempefian sus

dimensiones funcionales clasicas, sino que:
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Se comienza a incluir sus dimensiones competitivas a la gestion de la cultura
organizacional, poniendo al &rea de recursos humanos como una de las principales
encargadas del cambio organizacional.

La gestion del aprendizaje organizacional.

El area de RH como una funcion que integra el trabajo fundado en equipos

multidisciplinarios.

En ese estado el area de recursos humanos se preocupa con los objetivos estratégicos

relacionados a las cuestiones ambientales, donde esta area es fundamental para cumplir las

siguientes funciones (Jabbour y Santos, 2006, pp, 444):

1.
2.

Fomentar la cultura organizacional ecoldégicamente apropiada

Introducir los equipos verdes y formarlos para debatir probleméticas
medioambientales. Aqui ayuda bastante la formacion de equipos Lean
Manufacturing.

Fomentar juntamente con la funcién ambiental, el aprendizaje organizacional
ecoldgico, que lanza a la empresa en un movimiento espiral de mejora continua del
rendimiento ambiental, que es un factor imprescindible para cualquier sistema de

gestién ambiental.

Considerando que la estrategia ambiental no es factible sin apoyo de la funcion de

produccion, hay un intenso proceso de comunicacién entre las areas ambientales y

produccidn, a fin de explorar los dos tipos de beneficios competitivos. (Jabbour y Santos,
2006, pp, 444).

1.
2.

Procesos de produccion limpios pautados para la adopcién de tecnologias limpias.

La gestion ambiental de productos, y sus principales herramientas son el desarrollo
ecologico de productos y la certificacion de productos ecoldgicos por medio de los
sellos ambientales. En ese estado la variable ambiental pasa a ser considerada como
un nuevo objetivo del desempefio de la funcién de produccion, una vez que se
mantiene fuertemente imbricada en las cuestiones de manufactura y genera diversos
tipos de ventajas competitivas. Ocurre una transformacién en la funcion de

produccion, que pasa a incorporar temas como produccion mas limpia, Total Quality
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Enviromenmental Managment, logistica inversa y analisis de ciclo de vida del
producto (Jabbour y Santos, 2006, pp, 444).

Esto indica entonces, que la variable ambiental tiende a ser interiorizada a medida que la
configuraciéon organizacional se vuelve mas flexible y se vuelca a la exploracion de
oportunidades del macroentorno, la cual va acompafiada por la evolucion de las areas de

gestion de recursos humanos y de produccién (Jabbour y Santos, 2006, pp, 444).

De esta manera, las fases teoricas de la Gerencia del Talento Humano son afectadas por la
dimensién ambiental, especialmente en manufactura, tal como se puede apreciar en los

siguientes items (Jabbour, 2019):

o Atraccion de personal: reclutamiento, seleccion.

o Desarrollo: induccién y entrenamiento, capacitacion (gestion del conocimiento: aqui
puede haber programas de gestion de la innovacion o puede ser un area aparte),
formacion en competencias laborales.

o SG-SST: incluye capacitacién, seguimiento y reduccion de riesgo psicosocial.

o DESEMPENO: evaluacion de desempefio, practicas sustentables, plan de sucesion.

o Gestion social: encargada del plan de beneficios y también apoyo psicosocial

o Responsabilidad social empresarial: obligacion de las empresas con la comunidad,
retribuyendo el dafio ambiental, esto también se hace para la evasion de impuestos al
pais.

o Compensacion: escala salarial, convenios, descriptores del cargo, funciones de area,
responsabilidades.

o Gestion laboral: encargada de la contratacion, nomina, manejo de sindicato y todo lo

legal.

La practica y/o debido desarrollo de los conceptos de economia circular y la gestién de
recursos humanos resulta de gran importancia cuando se trata de una correcta gestion,
manejo y control de una empresa en contexto de sostenibilidad ambiental y su economia,
bajo el precepto de que, si bien estas dos figuras comdnmente se encuentran separadas o
dividas, es menester adoptarlas bajo un marco de integracion, asi bien, recobra mayor
importacion el funcionamiento de Economia Circular y de HRM no solo para la empresa

como tal, sino también para el talento humano que en ella se encuentra, los trabajadores.
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Pero la gran pregunta es ¢por qué los trabajadores? Simplemente porque se consideran el

elemento més importante del area con mayor interés para cualquier empresa y se encuentra

constituido por la HRM. Una vez que la Economia Circular y HRM estan bajo un marco de

integracion, se forma un impacto positivo a nivel ambiental y econémico para la empresa

brindandole una gran ventaja competitiva estratégica frente a otras (Jabbour 2019). De esta

forma, se propone integrar a las practicas identificadas de Gerencia del Talento Humano, la

esfera ambiental, lo que le permitiria trascender al concepto de Green Human Resources,

como se puede estimar en la Tabla 1.

Tabla 1. Integracion de las Actividades de la Gerencia Humano Tradicional y alineadas con el desarrollo de actividades

sustentables.

Actividades de recursos humanos

Definicion

Apoyo al sistema de gestion

ambiental

Reclutamiento

El objetivo de esta actividad es
localizar y estimular a los
candidatos talentosos a
solicitar vacantes actuales o
futuras. Por lo tanto, la
contratacion tiene la intencion
de aumentar la cantidad y
diversidad de candidatos para

una determinada vacante.

Las actividades de contratacion
interna 0 externa muestran la
preferencia de una empresa por los
candidatos comprometidos con el

medio ambiente.

Seleccion

Mientras que la contratacion
tiene como objetivo aumentar
la cantidad de candidatos, la
seleccion tiene como objetivo
la reduccion de esta cantidad
eligiendo al candidato que
mejor cumpla con los criterios

de la vacante disponible.

Seleccién de personas
comprometidas y sensibles a la
cuestiéon medioambiental, con una
contribucion potencial a la gestion

ambiental de una empresa.

Desarrollo

Puede entenderse como el
proceso sistematico de orientar
la conducta de los empleados
hacia la consecucién de los
objetivos organizativos.

Induccién y entrenamiento,

Formacion ambiental de cada
empleado de una empresa o de
empresas de outsourcing, con
énfasis en los aspectos ambientales

de cada trabajo.
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capacitacion  (gestion  del

conocimiento: aqui  puede
haber programas de gestion de
la innovacion), formacién en

competencias laborales.

Evaluacion del desempefio

Una evaluacion del desempefio
se utiliza para analizar el
desempefio de los empleados
relacionados con sus
limitaciones comparando metas
y resultados.

Evaluacion del desempefio,
practicas sustentables y plan de

sucesion.

Evaluacion de desempefio y registro
del desempefio ambiental de los
empleados a lo largo de su carrera

en una empresa.

Los empleados deben presentar

buenas  practicas en  gestion
ambiental al realizar sus labores

dentro de la empresa.

Gratificante

La politica gratificante tiene
como objetivo atraer, motivar y
retener a los excelentes
empleados, asi como animarlos
a desarrollar conocimientos,
actitudes y habilidades que
apoyen el logro de los

objetivos de una empresa.

Implementacién de wun sistema
financiero de recompensas y no
financieras para los empleados con
un potencial distinto  que

contribuyan la gestion ambiental.

Trabajo en equipo

Equipo significa un pequefio
grupo de personas  con
conocimientos

complementarios que tienen
como objetivo alcanzar metas y

objetivos compartidos.

Agrupacion de equipos funcionales
y/o multifuncionales para hacer
frente y  resolver problemas
ambientales y presentar mejoras

ambientales.

Gestion de la cultura organizacional

conjunto de supuestos basicos

grupo
descubrio y desarrolld6 en su

que un planteo,

proceso de aprendizaje con el
fin de

acerca de

abordar problemas
adaptacion o

integracion externas e internas.

La cuestion medioambiental se trata
como un valor de la cultura

organizacional de una empresa.
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Gestion del aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional
es el proceso que comprende la
adquisicion, interpretacion vy

distribucion de informacion.

Se deben implementar préacticas de
aprendizaje de las practicas
ambientales desarrolladas en la

empresa para los empleados.

SG-SST

Incluye capacitacion,
seguimiento y reduccion de

riesgo psicosocial.

Todos los empleadores deben

desarrollar procesos basados en la
continua  de

mejora gestion

ambiental en organizaciones.

Gestidn social

Encargada del plan de
beneficios y también apoyo

psicosocial.

Se deben desarrollar estrategias o
procedimientos de actuaciéon que
sean dirigidos a la mejora el
bienestar de la sociedad mediante

practicas sustentables.

Responsabilidad social empresarial
(RSE)

Obligacion de las empresas con
la comunidad, retribuyendo el
dafio ambiental, esto también
se hace para la evasion de

impuestos al pais.

Toda la empresa tiene como misién
de cumplir con una contribucién
potencial a la gestién ambiental en
la sociedad.

Compensacion

Escala salarial, convenios,
descriptores del cargo,
funciones de area,

responsabilidades.

Los empleados responsables con el
medio ambiente deben ser tenidos

en cuenta en la empresa.

Gestién laboral

Encargada de la contratacion,
nomina, manejo de sindicato y

todo lo legal.

Cada empresa debe tener una forma
eficaz de trabajar con los recursos
humanos.

Fuente: Elaboracion propia basada en Calderén (2006) y (Jabbour 2019)

Para que estas fases se vean afectadas, es necesario aclarar que las empresas que tienen

implementada la Norma 1SO 14001, se les facilita mas la aplicacion de criterios ambientales

sobre los recursos humanos, ya que el enfoque principal de esta norma es la defensa del

medio ambiente, esta norma consiste en la implementacion de un Sistema de Gestion

Ambiental cumpliendo los requisitos necesarios.

La norma de sistemas de gestion ambiental (SGA) logra que las empresas puedan dar a

conocer su responsabilidad y compromiso con la proteccion medioambiental. La norma 1SO
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14001 brinda apoyo para identificar y gestionar la problematica ambiental que pueda
prestarse en la empresa mientras realizan sus actividades. Al realizar la identificacion y
gestion de los riegos conseguida por la norma, se tiene presente la proteccion
medioambiental y se evitan estos riegos, todo esto siguiendo toda esa normativa planteada
legalmente y las necesidades socioecondmicas necesarias para lograr cumplir lo planteado.
Para llevarse a cabo la certificacion de la norma ISO 14001 se deben llevar a cabo ocho

pasos:

e Voluntad de certificarse.

e Planificacion.

e Capacitacion y formacion

e Documentacion.

e Puesta en marcha del método.
e Auditoria externa e interna

e Certificacion y seguimiento.

La ISO 14001 trabaja bajo el ciclo PHVA, considerado como el ciclo de mejora continua, el
cual es un instrumento de gestion mostrada en la década de los 50 por Edward Deming. Este
ciclo se ha adoptado ultimamente por la familia de las normas 1SO debido a su eficacia para:
la reduccién de costos, procesos de optimizacion de la produccion e incrementacion de
rentabilidad en empresas. De las siglas del ciclo PHVA se puede deducir que conforman las
palabras de Planificar, Hacer, Verificar y Actuar las cuales son las fases o etapas del ciclo.

Mediante este ciclo se tiende a seguir el siguiente esquema:

1. Realizacion de un grupo de objetivos involucrados con el tema de la gestion
ambiental.

2. Planificacion de métodos para abordar los objetivos planteados.

3. Incorporacion de los recursos de la organizacion.

4. Laimplementacion de mecanismos de control.

5

Control de andlisis de la alta direccién.

Como se puede observar entonces existe una alta correlacion entre la mejora continua
propuesta por la norma ISO 14001 y las fases de desarrollo de la gerencia del talento humano

lo cual muestra la alta congruencia entre el factor humano y ambiental, lo cual encaja en el
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marco del concepto de sustentabilidad. Por tanto, es fundamental que el sistema de gerencia
del talento humano, siendo de los principales postulados de apoyo, contribuya a la eficacia
de estas fases.

Para llegar hasta este punto de Gestion, se hace necesario crear dentro de la empresa el
Sistema de Gestion Medioambiental, que seria el que asumiria de hacer una integracion
conceptual de todos los parametros de la 1SO 14001 y la necesaria implementacion del
concepto de Produccion mas Limpia, en donde se pretende erradicar la fuente de desperdicio
y contaminacion desde la fuente, lo que significa que esa practica debe empezar por los

operarios de las mismas tareas de manufactura.

MARCO CONCEPTUAL.:

Gerencia del talento humano: Es un area sensitiva el cual prevalece en las organizaciones.
La gerencia del talento humano el cual necesita de algunos aspectos fundamentales como
son: caracteristicas del contexto ambiental y cultura organizacional, la tecnologia usada, el
negocio de cada organizacion y procesos propios adoptados dependiendo de cada
organizacion. En cualquiera de este aspecto, la gestion del talento humano se conforma por
personas y organizaciones siendo primordial la manera como son tratadas, ya sea como
socios 0 como recursos. Las personas deben ser tenidas en cuenta como el recurso mas
importante en una organizacion, por lo que la gestion del talento conduce al reconocimiento
de que las personas pueden aportar sabiduria a la organizacion y se caracterizan por ser

socios que pueden conllevarla a la excelencia. (Prieto 2013, pp. 18-20)

Desarrollo sostenible: Del informe de Brundtland nos afirma que “El Desarrollo sostenible
satisface las necesidades presentes sin comprometer las generaciones futuras para la

satisfaccion de sus necesidades propias"(Xercavins, 2005 p. 76).

Gestion ambiental: Segin Ochoa (2014, p. 32) “es un proceso relevante dentro de la
organizacion el cual se refiere a los aportes de actores que deben realizar para asi conservar y
proteger de formar racional el uso de los recursos naturales por lo que es una pieza esencial

para el desarrollo sostenible”
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Sostenibilidad empresarial: Esta se refiriere a la creacion de valor en empresas de
estrategias y practicas para avanzar hacia un mundo mucho méas consiente y sostenible (Hart
& Milsten 2003).

Green Human Resources: Green HRM se puede definir como un conjunto de précticas
centradas en el ser humano que tienen como objetivo desarrollar y mantener las
competencias, motivaciones y oportunidades de la fuerza del trabajo realizado que
contribuyan a la sostenibilidad ambiental y econdmica de la organizacion (Resnick et al.,
2013, pp. 1-14)

Fases de la Gestion del Talento Humano: principales fases de la gestion del talento
humano son indispensables para implementar las mejores practicas sustentables en las
empresas, las principales en Colombia segun Calder6n (2006) son: formacién, capacitacion,

seleccion y remuneracion.

Sustentabilidad: La sustentabilidad es fundamental para la estrategia global, basada en el
bienestar econémico, €l balance ecoldgico y el bien comin (Velazquez & Vargas, 2012, p.
98).

MARCO LEGAL

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA:

La Responsabilidad Social Corporativa es algo que ha venido evolucionando con el tiempo y
que surgié como demanda de la sociedad para que las organizaciones cumplan y asuman con
todas sus politicas y decisiones. La RSC es un ambito que retiene un gran entorno de
actuacion en el cual se involucran (Medio ambiente, sociedad, derechos humanos, derechos
laborales).

Segun la Asociacion Esparfiola de Contabilidad y Administracion de Empresas (AECA) La
empresa elige la estrategia de RSC porque se compromete a ser coherente con estos valores y
comportamientos sociales basicos, no solo tiene como objetivo los intereses econdmicos,
sino que también cuenta con tres dimensiones entre esas estdn Dimensiones econémicas,

sociales y medioambientales. La RSC persigue intereses econdmicos, beneficia los intereses

pag. 43



de las partes interesadas, mejora la sociedad y protege el medio ambiente, y considera el

impacto de sus acciones. (Galvan ,2013).
PRINCIPIOS SOBRE LA RSE (RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL)

MARCO LEGAL COLOMBIANO

La responsabilidad social empresarial se encuentra conformada por cuatro grandes areas las
cuales son: derechos humanos, derechos laborales, derechos medioambientales y lucha

contra corrupcion. (Flores,2020. Parr. 1-7)

Derechos humanos:
Estos son los que comprenden los derechos de la constitucién colombiana de 1991 en la cual

tiene la proteccion de estado colombiano por medio de tutelas y accion de cumplimiento.

Derechos del trabajo.

v Del articulo 25 de la Constitucion Politica Colombiana se habla sobre el trabajo como
un derecho fundamental.

v El articulo 55 nos habla de los derechos de los sindicatos por medio de la cual se
garantizan todos estos derechos con respecto a negociacién colectiva, incentivar a la
solucion a los conflictos de trabajo.

v En el articulo 17 se elimina cualquier tipo de trabajo obligado y la prohibicion de
trabajo infantil.

Derechos del medio ambiente

v Los derechos medioambientales y de desarrollo sostenible se encuentran instituidos
en la ley 99 del afio1993 en donde se funda el ministerio de medioambiente.

v En el articulo 79 se establece que el estado tiene como deber proteger la diversidad e
integridad del medio ambiente conservandola y restaurandola de la mejor manera

posible.

Lucha de la corrupcion

v Con laley 1474 de 2011 se creo el reglamento de la anticorrupcion. Esta se dedico a
dirigir y fortalecer mecanismos de prevencion sancién e investigacion contra actos de

corrupcion.
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Marco legal seleccion
Es aquella facultad tanto de entidades publicas y privadas en donde se establecen los
requisitos de ingreso de personal, en donde no se involucre discriminaciones injustificadas

entre personas.

En la Sentencia T-463 de 1996, nos indica que tanto entidades publicas y privadas pueden
instituir obligaciones de ingreso en procesos de seleccion que no implique discriminacion

absurda (Accounter, parr. 8).

Normatividad

Decreto N° 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el "Reglamento General para la
Entrada y Oferta de Trabajo y Promocidn Profesional del Personal de la Direccion General
del Estado" (Avila, 2016. Parr. 20).

Reclutamiento

Es de saber que los encargados del reclutamiento estdn en manos del area de recursos
humanos, en el cual consta de dos etapas seleccion y contratacion respectivamente (Cofide,
2020. Pérr. 4)

Normas:
Ley Federal del trabajo: en la cual instituye que existe un contrato entre la persona a prestar
el servicio y el que lo recluta. Este contrato por escrito. (Cofide, 2020. Parr. 9)

Induccion

El articulo 64 de la Ley 190 de 1995 dice que “Todos los organismos publicos deberan
contar con un programa de referencia para que los empleados se integren a la organizacion y
un programa de actualizaciéon cada dos afios. Este programa debera considerar, entre otras,
las normas de inhabilidades, incompatibilidades, normas que se opongan a la ética

administrativa (Secretaria general de la Alcaldia Mayor de Bogota, 2017, p. 6)

Capacitacion
Del articulo 54 de la Constitucion Politica de Colombia instituye el derecho a capacitar,
instaurando por obligacion de empleadores poder ofrecer formacion al personal que lo

necesite ambito laboral (Mineducacién, 2017. p17)
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Evaluacion del rendimiento
Resolucion 069 de 2019 — El cual se acoge el sistema de evaluacion del desempefio laboral
para empleados publicos de carreras administrativas y periodo de prueba (Instituto Distrital

para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud, 2021. parr 1).

MARCO ESPACIAL:

La investigacion sobre los fundamentos de la gestion del talento humano relacionados con
los elementos y caracteristicas de las empresas sustentables que se realiza en el departamento
de Cordoba, la cual es el principal centro empresarial del departamento de cérdoba. La
ciudad de monteria se encuentra ubicada al noroccidente de Colombia en la region caribe

colombiana. Posee una poblacion de 505.334 habitantes.

Monteria es Reconocida como una de las ciudades colombianas de mayor crecimiento y
desarrollo en los ultimos afios (Figura 3), también en los Gltimos afios ha recibido menciones

y premios por su capacidad de ser una ciudad sostenible en materia ambiental.

&) Plaza Cultural del Sind
| San Jeror
iral de,Mont

VILLA CIELO

If Monteria

Figura 3. Mapa de la ciudad de Monteria-C6rdoba, tomado de Google Maps.

pag. 46



MARCO TEMPORAL.

Esta investigacion comprendera el periodo desde enero de 2021 a mayo de 2022.

JUSTIFICACION

Este estudio se basa en la identificacion de las principales practicas en la gerencia del talento
humano de algunas de las empresas de manufactura de Monteria y/o nacionales, el motivo
por el cual se realiza este estudio es debido al mal manejo del talento humano de las
empresas colombianas lo cual nos motivo a investigar méas a fondo esta problematica que es
de gran importancia actualmente a nivel empresarial. Hemos podido observar que la
antigiiedad cuenta demasiado y en las empresas la alta gerencia no se hace responsable por
las fallas en el manejo de dicha gerencia, ademas se tolera el mal desempefio lo cual no
contribuye al éxito de las empresas. En esta investigacién nos centramos méas puntualmente
en el estudio de empresas manufactureras de la ciudad de monteria que cuenten con las
certificaciones de la ISO 9001, 14001, 45001, 26000 y donde se quiere verificar cuales son
las précticas de gerencia del talento humano que empoderan al personal para la adopcién de

practicas sustentables en empresas de monteria.

Justificacion tedrica

Actualmente, hay una nueva taxonomia compuesta de estados de una nueva estructura
organizacional y de las areas de gestion de la produccion y de recursos humanos, que son
indispensables para la integracion de la dimension ecoldgica en el &mbito organizacional.
Este es uno de los efectos de la gestion sostenible dentro de procesos empresariales e
industriales, frente a lo cual ya se ha implementado estrategias, politicas y practicas que
respalden las dimensiones econémicas sociales y sobre todo ambientales. Por esta razén, es
fundamental profundizar en los estudios relacionados con la implementacion de la
sustentabilidad desde el eje de la Gerencia del Talento Humano. Generando una
contextualizacién de la realidad de este topico en el campo empresarial colombiano, es
importante marcar un antecedente de investigacion, para estudios posteriores y que de alguna
manera se relacionen al tema investigado, que permita avanzar en la implementacion de

practicas en la gerencia del talento humano en empresas de Monteria y/o en Colombia en
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funcion de la adopcion de operaciones de manufactura sustentable, tema que ya ha sido lo
suficientemente analizado y contextualizado en diferentes contextos empresariales
mundiales, dejando como resultado buenos resultados en el logro de las ventajas

competitivas empresariales.

En este contexto, y en funcion de facilitar el desarrollo de los ODS es importante investigar
sobre el desarrollo humano verde dentro de un sistema con comportamiento ciclico, en
funcion del mejoramiento del bienestar humano y equidad social, que a nivel empresarial se

ve reflejada a través de la conocida Responsabilidad Social Corporativa.

Justificacion metodologica

En la adaptacion de una empresa a operaciones sustentables, requiere apalancarse primero de
su personal, que se encuentre consciente y capacitado de las actividades que se deben
ejecutar, en funcion de una mejora continua. Es asi, como se quiere explorar como cada una
de las fases tedricas de desarrollo de la gestion del Talento Humano contribuyen a dicho
objetivo, teniendo en cuenta los ajustes y/o variables que se deben tener en cuenta en dicha
adaptacion, practicas que son perfectamente complementarias al cumplimiento de parametros
tedricos en la esfera social de la sustentabilidad, asi como con el cumplimiento de normas y

leyes expresadas a traves del Codigo Sustantivo Laboral Colombiano.

METODOLOGIA

En esta investigacion se planea llevar a cabo en unas empresas representativas de la ciudad
de Monteria, que sostengan la certificacion ISO 9001, 26001, 14000, 45001 del sector
manufacturero y de servicios monteriano con los principales supuestos rescatados de los

estudios de casos.

Desde el punto de vista de la aplicacion de procedimientos técnicos de métodos de
investigacion, este trabajo se centra en la Investigacién Bibliografica, realizada para
identificar y caracterizar las variables que componen el fendmeno de investigacion, en

Investigacidn por Encuestas y en Estudios de Caso Multiples, por ende, esta investigacion es
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de caracter cualitativa descriptiva. Esta revision bibliografia consiste en mostrar una sintesis
de lecturas realizadas en la fase de investigacion documental con el fin de llegar a unas
conclusiones y discusiones, esta consta de tres fases fundamentales: estructura documental,

registro de la informacidn y elaboracion de escritos. (Pefia, 2010, p.2)

Como se pensaba anteriormente, un estudio de caso es un método adaptado para analizar un
contexto especifico, que a su vez se enfrenta a un escenario con mas variables que datos, por
lo que utiliza multiples fuentes de evidencia confluidas por triangulacion. (Ying, 2009). Para
Schramm (1971), "la esencia de un estudio de caso es un intento de dilucidar las decisiones o

grupos de decisiones tomadas por una empresa”.

Es por esta razdn que, se usa un método combinado de méas de una técnica de investigacion,
propuesto inicialmente por Denzin en 1978 (CRESWELL, 1994). Esto evidencia entonces la
postura de Bryman (2006), que afirma que el enfoque cualitativo a menudo produce
sorpresas y cambios, y conduce a nuevas percepciones. Por otro lado, es de esperar que el
enfoque cuantitativo también produzca nuevos entendimientos y consideraciones. Por lo
tanto, Creswell (1994) y Bryman (2006) argumentan que el uso de los dos enfoques juntos y

ademas puede multiplicar las contribuciones a nuevos conocimientos.

Esta practica se denomind Triangulacion, su objetivo es neutralizar los sesgos que se
originan en el investigador, el método y las fuentes de datos. Esta postura fue reforzada por
Martins (2012) y Sampieri, Collado y Lucio (2006), los cuales lo denominan Triangulacién
Intermétodo, la cual se utilizd mas para métodos de investigacién que para técnicas o
instrumentos de investigacion. Este es el método que se va a utilizar en esta propuesta de
investigacion, ya que se disefid una encuesta basada en las variables encontradas en la

revision de la literatura.

La propuesta de triangulacién en esta investigacion nos permite analizar e investigar las
brechas que existen entre la teoria y sus variables, confrontando la realidad empirica
empresarial; esto pondria de manifiesto cuales son las practicas defectuosas, las falencias
como también las posibles innovaciones que al respecto puedan estar sucediendo y que
pueda ser un aporte significativo a la teoria de Green Human Resources en el ambito
colombiano. Se pretende entonces con ello profundizar en el andlisis cualitativo, que en

cierta manera permita hacer una generalizacion segun Creswell (1994) y Martins (2012).
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De esta manera se proponen las siguientes fases de investigacion que pueda cumplir con las

condiciones de la triangulacion:

Primero, se realiz6 una matriz de estado del arte recopilando los principales estudios de caso,
la cual permiti6 identificar los principales autores y avances que el tema ha tenido a nivel de

la literatura mundial, la cual se puede evidenciar en el Anexo 1.

De aqui se pudieron evidenciar las principales definiciones descritas en el Marco teérico y
los panoramas mas comunes que este tema proponia a nivel de administracion de

operaciones de manufactura.

De esta manera se procedié entonces, a revisar los Ultimos aportes del Green Human
Resources en las bases de datos especializadas, para conocer cual es su aplicacion en

sistemas empresariales y de transformacion.

Con estos hallazgos, se procedié a la realizacion de una Matriz Marco teorico, que,
complementandolo con autores del marco tedrico, se compararon sus aportes, distinguiendo
de ellos en que aspectos divergen y en qué aspectos convergen, de lo cual se hizo la
respectiva identificacion de variables en temas de practicas de gerencia de talento humano y

sustentabilidad.
Dicha Matriz de Marco Tedrico, se puede hallar en el anexo 2 de la ficha en Excel.

A partir de la identificacion de variables, se pudieron agrupar estas en cuatro categorias,

como se observa a continuacion y en el Anexo 3 de la ficha en Excel. Dichas categorias son:

1. Categoria 1: Préacticas: las que se han venido trabajando en Colombia y las que
actualmente han venido surgiendo. (Calderén 2006 y Jabbour 2019).

2. Categoria 2: Sistemas integrados de gestion y otros sistemas

3. Categoria 3: Aspectos psicologicos: que influyen en la adaptacion a préacticas
sustentables.

4. Categoria 4: Competencias laborales ambientales: la creacion de competencias

laborales adecuadas para practicas de sustentabilidad para procesos de manufactura.

Luego de haber realizado la matriz Marco Tedrico, se disefid un instrumento diagnostico asi

una encuesta la cual sera aplicada a una muestra significativa de empresas en Monteria-
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Cordoba que estén certificadas ya sea en las normas 1ISO 9100, 45001 e ISO 14001 (Anexo 4
de la ficha de Excel). La encuesta sera aplicada a los gerentes de Talento Humano y de los
encargados de gestion de la produccion.

Para la realizacién de la encuesta se tuvo en cuenta la comparacion entre las practicas
encontradas en GREEN HUMAN RESOURCES con las practicas encontradas en Colombia
dando cabida a la creacion de esta. Esta encuesta se podra diligenciar a través de la

aplicacion Forms de Gmail en el siguiente link: https://forms.qgle/6CRjcEUutekwXW{S8

Esto constituye lo que se denomina prueba previa, la cual es diferente a una piloto. El estudio
de caso previo a la prueba es de caracter exploratorio, siendo designado por Yin (2015) como
un “ensayo” formal que tiene como objetivo erigir la planificacion del estudio de caso. En
este trabajo, el Pre-test contribuy6, de forma paralela y complementaria, con la revision de la

literatura para demarcar el alcance de la investigacion.

Dado que se va a intervenir las empresas con la finalidad de adquirir datos empiricos, se
aborda el protocolo sugerido por Yin (2015), el cual muestra la forma de abordar estudios de
caso de forma experimental, que apuntan a comprender el mundo real, con la finalidad de
responder “Qué + Cuanto” y “Como” son las relaciones entre las practicas de sustentabilidad
y gerencia de recursos humanos y "Cuales" son las variables y factores que pueden contribuir

a la integracion de estas practicas, tal como se quiso reflejar con el disefio de la encuesta.

Después de esta exploracion inicial, la pregunta se centra en responder "Como" se producen
estas relaciones, lo que permite que la investigacion del investigador sobre el
comportamiento real de los eventos de investigacion, con un enfoque contemporaneo del

estudio en relacién con su historia.

Para establecer la comprension de estas relaciones, es también necesario resolver las
siguientes hipotesis, que no solo ayudan a la intervencion del estudio de caso, sino que
ayudan a la comprension del fendmeno estudiado, al mismo tiempo que sea una fuente de
solucion Sampieri, Collado y Lucio (2006), Martins (2012) (Lakatos,2002).

Para esta investigacion se plantearon las siguientes hipotesis:

1. Las practicas de Gerencia del Talento Humano afectan directamente proporcional las

practicas de sustentabilidad empresarial.
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2. La combinacion entre practicas de Gerencia del Talento Humano y Sustentabilidad

contribuye a la mejora del desempefio operacional de la empresa.

Lo anterior, proporcionaria un escenario dado en el contexto real y actual (Cauchick Miguel
y Sousa, 2012). El uso de este método fue necesario ya que asume que los limites entre el
fendmeno estudiado y la realidad son desconocidos y necesitan ser explorados en
profundidad, (Yin, 2015), tal como sucede en el contexto cordobés colombiano, después de

haber verificado que este tema no esta bien desarrollado ni bien fundamentado.

Debido a la posibilidad de contribuir a la comprension de problemas reales y actuales, este
método tiene un gran potencial para contribuir a un campo particular del conocimiento. Estas
dos grandes ventajas del método de estudio de casos son sefialadas por Cauchick Miguel y
Sousa (2012).

Con seguridad, abordar estos protocolos de investigacion sobre datos tedricos y datos
empiricos, muestra una realidad sobre un fendmeno contemporaneo, donde se pone en
evidencia que existen mas variables que datos observacionales donde se trata con una
distincion técnica distintiva. Sin embargo, cuando se tengan los resultados empiricos a través
de la aplicacién de la encuesta, se debe tener cuidado con tres prejuicios tradicionales

indicados por Yin, los cuales son:

1. La desacreditacién de estudio de casos puede presentarse justificada por el caos entre
método del caso de la ensefianza y el estudio de casos para la investigacion, se dice
que en ocasiones los datos pueden ser alterados para poder mostrar de una forma mas
efectiva un punto en especifico, pero esto en el estudio de investigacion esta
prohibido.

2. Los problemas adheridos a la generalizaciéon cientifica, donde como meta el
investigador tiene que expandir y generalizar teorias.

3. El largo periodo que se necesita para su ejecucion, y ademas que su resultado produce
muchos documentos, ademas este compara al estudio de casos con los estudios
étnicos y nos sefiala que un estudio de casos validd se puede desarrollar desde una
biblioteca mientras que un estudio etnogréafico el investigador debe integrarse dentro
de la comunidad objeto de estudio. (Yin 1994, como se cit6 en Jiménez & Comet
2016. P 4).
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ALCANCE:

El enfoque de este trabajo esté relacionado al fendmeno estudiado como es la relacion entre
las practicas de Gerencia del Talento Humano, dentro del ambito de la gestion de
operaciones en un segmento representativo de empresas Monterianas y/o Cordobesas que
demuestren manifestar dichas practicas a traves de la evidencia de la certificacion de sus

procesos, como la Norma 14001.
Para este trabajo se proponen los siguientes capitulos:

1. Green Human Resources.
2. Précticas de gestion humana que apuntan a las actividades sustentables.

3. Actividades sustentables dentro de procesos productivos.

TIPO DE INVESTIGACION:

Se caracteriza por ser una investigacion mixta, ya que evalla e interpreta los datos usando
técnicas y métodos matematicos y estadisticos, asi como consideran las relaciones entre
individuos y organizaciones investigadas en el mundo real, donde los datos cualitativos
hacen parte de la composicion y elaboracion de los instrumentos de la coleccion de datos
cuantitativos y también hace parte de los procesos y evaluacién e interpretacion de los datos

cuantitativos.

Esto implica la recoleccion de datos, analisis de datos y el reporte de estudio, haciendo una
mezcla entre la légica inductiva y la deductiva (Teddlie y Tashakkori, 2003). Estos estudios
mixtos obtienen una variedad de perspectivas del problema. Segun John Creswell (2005): "si
se tiene acceso a datos cuantitativos y cualitativos podemos hacer uso de ambas para

entender con mayor profundidad el problema de investigacion".

Se uso la revisidon sistematica bibliografica con la finalidad de hacer las siguientes

precisiones:

1. Soportar la identificacion de tdpicos, cuestiones, hipdtesis de investigacion.
2. ldentificar de la literatura cual es la investigacion que ira a contribuir y contextualizar
la propuesta con la literatura.

3. Posibilitar la construccion y conocimientos de terminologia.
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4. Contribuir para la construccion de un referencial tedrico y listas de referencias que
pueden ser consultadas.
5. Sugerir los métodos de investigacion adoptados para el trabajo.

6. Analizar e interpretar los resultados.

Todo esto con el proposito de generar conocimientos que sean aplicables en la préctica y
enfocados en la solucion de problemas especificos, por lo que en la exploracion de la
revision bibliografica sistematica es necesario ubicar factores y variables, por lo que se hace
necesario investigar, explorar y describir las informaciones necesarias para la conclusion de
la propuesta, a través de una encuesta y en los estudios de casos maltiples. Las hipdtesis
planteadas, ayudan a explorar conocimientos tacitos obtenidos por el investigador y por las
unidades investigadas, las cuales a su vez ayudan a ganar mayor familiaridad y conocimiento
del problema para el investigador, por lo que la descripcion de las caracteristicas de
determinada poblacion o muestra frente al fendmeno investigado, caracteriza las relaciones

entre sus variables. Por tal motivo, en este trabajo de investigacion se hizo

Al respecto, Creswell (2005) comentd que la oposicién de métodos y la posibilidad de
mezclarlos se centran en la compatibilidad e incompatibilidad entre visiones epistemoldgicas
y métodos. Sefiala que algunos enfoques son mas relevantes para una vision que para otra;

sin embargo, es poco préctico clasificarlos como una sola vision.

Son cinco los elementos importantes que el investigador debe tomar en cuenta para concluir
qué enfoque le pueden ayudar con el planteamiento del problema especifico (Creswell,
2005):

1. El enfoque que el investigador especule que acomoda méas al planteamiento del
problema.

El enfoque que mejor se relacione a las expectativas de lectores.

Un enfoque en el cual el investigador se sienta comodo Yy satisfecho.

Un enfoque que el investigador piense l6gicamente que sea apropiado.

o b~ N

El enfoque donde el investigador tenga mas entrenamiento
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Para abordar estos puntos de vista, se hace necesario hacer uso del concepto de triangulacion

de métodos que esta compuesta de la siguiente forma:

a. Dentro de cada método.

b. Entre métodos (cualitativos y cuantitativos).

Un estudio de caso es un método adaptado para analizar un contexto especifico en el cual se
afronta a un escenario con mas variables que datos, por lo que utiliza multiples fuentes de
evidencia que convergen con la triangulaciéon (Yin, 2009). Para Schramm (1971), “La
esencia de un estudio de caso es un intento de iluminar un conjunto de decisiones tomadas

por una empresa (Yin, 2009, p. 15).

La triangulacion usada para esta investigacion tendra en cuenta disefios en paralelo, es decir,
uno que conduzca a un enfoque cuantitativo y a otro cualitativo, sobre los cuales se hacen
interpretaciones sobre el problema investigado, de forma secuencial, pues son aplicados al

mismo tiempo.

Para llevar a cabo dicha investigacion que permita responder a la pregunta de investigacion,
se hace necesario acudir a la triangulacion entre dos métodos: estudio de multiples casos y
una investigacion de tipo encuesta, lo que denota asumir diferentes puntos de vista frente al

mismo fendmeno, como lo suponen diferentes casos industriales.

Mertens (2005), Stake (2006), Yin y Creswell (2009) reflexionan acerca de que debe haber
triangulaciéon de fuentes de datos en un estudio de casos y son utilizadas en herramientas

tanto cuantitativas como cualitativas (cuestionarios, entrevistas y documentos).

Productos esperados

Con este trabajo de grado se pretenden obtener la tesis de grado escrita, donde se despliega

todo el plan de investigacion explicado anteriormente.
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Estrategias de comunicacion

Una cartilla para el sector agremiacion industrial y de servicios de Monteria, que permita
seguir una ruta de pasos para implementar con el personal, que esté en funcion de la

implementacion de tareas de sustentabilidad en la empresa.

Un borrador de un articulo, con los principales resultados de la investigacion.

RESULTADOS

v Objetivo Especifico 1. Después de haber hecho la revision sistematica bibliografica
evidenciada en el Anexo 1 y 3 del Excel, permite identificar el tema de GRH
(Gestion de Recursos Humanos) su evolucion hacia GHR (Green Human Resources),
se identific6 lo mal que las empresas colombianas no tienen el debido manejo de
estas tematicas, por lo que fue necesario llevar a cabo dicha recoleccion a través de la
elaboracion de una matriz de estado del arte. Medina Montoya (2004) nombr6 al
estado del arte como aquella investigacion de caracter cualitativo que tiene como

objetivo la interpretacién de bibliografias.

v En esta investigacion se realiz6 asi, una matriz del estado del arte con la revision de
27 articulos de los cuales los mas destacados son los relacionados con los autores
Chiapetta Jabbour, Gregorio Calderon Hernandez, Maria Del Pilar Rodriguez y
Chiavenato, pudiendo recopilar de ellos informacion valiosa y veraz para la
realizacion de la misma, elaborando diferentes puntos importantes como sus
principales objetivos, se retomé la metodologia utilizada en estos estudios, se sacaron
las conclusiones pertinentes, ademas se retomoé que puntos importantes tenian estos
estudios para la investigacion y se clasificaron cada uno de estos segun la categoria
de précticas a la que pertenecen, las cuales fueron: practicas, sistemas integrados de
gestion y otras herramientas, aspectos psicologicos que influyen en la adaptacion a
practicas sustentables y competencias laborales adecuadas para practicas de
sustentabilidad para procesos de manufactura. En esta revision se observaron
contribuciones actualizadas, lo que dan como resultado practicas convergentes y
divergentes entre GTH y GHR.
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v Objetivo Especifico 2. se identificaron las variables de la GTH, donde a través del

método de triangulacion se encontraron diferentes posturas de diferentes autores,

donde se identificaron 4 categorias de variables (Practicas, sistemas integrados de

gestion, competencias laborales ambientales y aspectos psicoldgicos), las cuales son

visibles en la matriz de marco teérico elaborada, en la cual se obtuvieron aspectos

comunes por autores para cada tipo de variable. Después de tener en claro dichas

variables se procede a la realizacion de la encuesta, esta es aplicada a 6 empresas

manufactureras de la region de Cordoba.

Las empresas antes mencionadas fueron escogidas de acuerdo con unos criterios de

seleccidn, los cuales estan definidos de la siguiente manera:

a.
b.

Teniendo en cuenta sus caracteristicas en los procesos de produccion,

Son consideradas en el mercado como eficientes, cuentan con una produccion
mediada por la tecnologia, con equipos computarizados

Son identificadas como empresas que cumplen con normas para favorecer el
trabajo sin riesgos de accidentes y garantizando la integridad fisica, mental, y
de salud de sus colaboradores.

También son consideradas como empresas con responsabilidad ambiental.
Contar con certificaciones ISO 9001, 1S0 14001, 1SO 45000 o ISO 26000
Empresas que aceptaron colaborar con el diligenciamiento de la encuesta

diagnostica.

Las preguntas de la herramienta diagnostican se categorizan asi en las diferentes variables

(Figura 4) mencionadas por lo que se muestra a continuacion:
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RELACION PREGUNTAS+CATEGORIAS

40% 38%
35%
30%
25%
21%
20% 17%
10% .
N - .
s [ ]
1.PRACTICAS 2.SISTEMASDE 3. ASPECTOS 4, 5. 6. N/A
GESTIONY  PSICOLOGICOS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
OTROS LABORALES LABORALES
SISTEMAS AMBIENTALES AMBIENTALES Y

PRACTICAS

Figura 4. Relacién entre preguntas encuestadas y categorias analizadas.

Se evidencia en la Figura 4 que el 14% de las preguntas encuestadas corresponden a
la categoria N° 1 précticas, el 21% la N°2 sistemas de gestion y otros sistemas, el 3%
a la N° 3 aspectos psicologicos y por el ultimo la categoria N°4 competencias
laborales ambientales correspondiente al mayor porcentaje con un 38%, es de anotar
que las que no aplican (17%) son aquellas preguntas basicas como por ejemplo ¢Qué
cargo tiene?, ;Cuantos trabajadores hay en la empresa? entre otros. Esto sugiere que
el porcentaje mas alto relacionado con las categorias es las competencias laborales
ambientales, lo que explica que es importante las habilidades y conocimientos para
un desempefio eficaz y con calidad de acuerdo con las exigencias actuales

relacionadas con el cuidado del medio ambiente.

v Después de haber realizado las diferentes visitas y haber recibido el apoyo del
personal laboral de las empresas para el diligenciamiento de la encuesta y de haber

organizado todas las respuestas obtenidas, se comenzdé con la realizacion del
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tratamiento de datos. Mediante una matriz de captacién y evaluacion de datos de

elaboracion propia, la cual permitié organizar toda la informacion y analizar todos

aquellos resultados obtenidos.

v La matriz realizada contiene las preguntas que se realizaron a 6 empresas en

Cordoba- Monteria, a continuacion, se explicara el objetivo social de cada una:

-Empresa 1: Empresa que se dedica a la comercializacion de carne y

exportacion de ganado vivo.

-Empresa 2: Empresa que se dedica a la logistica y distribucion de productos

alimenticios siendo una marca lider en el mercado colombiano.

-Empresa 3: Empresa productora de alimentos balanceados para animales.

-Empresa 4: Pequefia empresa dedicada a la transformacion y comercio de

madera.

-Empresa 5: Empresa dedicada a la venta de accesorios y piezas para motos.

-Empresa 6: Fabricacion de abonos y compuestos inorganicos nitrogenados.

v La matriz también permiti6 hallar las debilidades, fortalezas, amenazas y

oportunidades teniendo en cuenta las respuestas a cada pregunta, asignandole el

nimero 1 a cada respuesta gque era afirmativa. Esto a la final se sumaba y nos arrojaba

en cudl de las categorias encajaba.

La matriz anteriormente mencionada se evidencia en el Anexo 5 del Excel.

v De la matriz se puede analizar que las debilidades se asocian con el cero (0),

amenazas (1 y 2), oportunidades (3 y 4) y fortalezas (5 y 6), esto nos da como

resultado la siguiente tabla:

Tabla 2. Sumatoria de categorias de Matriz DAFO

Total
1 14
Amenaza 46
2 32
3 Oportunidad 20 52
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19
Fortaleza 30
11

Estas clasificaciones realizadas por consiguiente nos facilitaron la construccion de la matriz
DAFO que se encuentra como Anexo 6 dentro de los anexos del Excel, a continuacion, se
presentan imagenes con andlisis de la matriz antes mencionada, evidenciando que se
encuentran mas fortalezas que debilidades, paralelamente se encuentran mas oportunidades
gue amenazas, aun asi, se considera importante que se considere el nimero de amenazas
identificadas debido a la cantidad reflejada. Es importante resaltar que la matriz DAFO se
desarroll6 con fundamento a las respuestas recibidas por parte de las 6 empresas a las cuales
fue aplicado el instrumento, lo contenido en esta matriz son aspectos encontrados en las antes

mencionadas empresas.

v Se evidencio de esta manera que de las empresas encuestadas todas poseen
conocimiento del tema de talento humano (Figura 5), ademads motivan a sus
empleados hacia el compromiso con la sostenibilidad (Figura 6) implementando
también practicas de gestion de recursos humanos bien apropiadas a sus necesidades
mediante procesos de produccion méas limpios en la adopcién de tecnologias limpias
(Figura 7). Para el proceso de entrenamiento estas empresas realizan entrenamiento
dentro y fuera del sitio de trabajo, por lo que se encontré que cuentan con
disposiciones legales y politicas durante los procesos de formacion y en la gestion

ambiental.
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1. (Usted sabe qué es la Gerencia del Talento Humano?

6 respuestas

@ Tengo conocimiento del conceplo
@ Tengo poco conocimiento del concepto
Mo tengo conocimiento del concepto

Figura 5 Conocimiento acerca de Gerencia del Talento Humano en empresas de la regién de Cérdoba. Fuente:

Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de Gmail Google Forms.

En la figura 5 se puede observar que el 100% de los encuestados tiene conocimiento acerca del
concepto, lo que indica que los colaboradores se encuentran en permanente capacitacion para mejorar

procesos relacionados con el talento humano y su importancia en el proceso empresarial.

23. ;Consideran que es importante atraer personal que se preocupen por el
bienestar y la sostenibilidad ambiental?

& respuestas

Figura 6. Importancia de atraer al personal que se preocupe por el bienestar y la sostenibilidad ambiental. Fuente:

Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de Gmail Google Forms.

Se aprecia en la figura 6 que el 100% de encuestados considera importante atraer personal que se
preocupe por el bienestar y por la sostenibilidad ambiental dado que es parte fundamental de los
GHR por lo tanto es una exigencia de las empresas el compromiso y responsabilidad social
empresarial de sus colaboradores.
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25. ;Tiene conocimiento sobre produccion mas limpia y lo aplica?

o respuestas

® s
® NO

Figura 7: Conocimiento y aplicacion de produccién més limpia. Fuente: Elaboracion propia; Tomado de la plataforma

de Gmail Google Forms.

Las principales divergencias de las 6 empresas estudiadas en donde se notd la falta de
aplicacién de préacticas que conduzcan al reverdecimiento del talento humano fueron planes
de carrera (Figura 8), seguido de compensacion y provision del personal. Siendo el mas
utilizado en las practicas el tema de formacion del personal con un 66,7 %.

Provision del personal.
Planes de carrera.
Formacion. 4 (66,7 %)
Compensacion.

Evaluacion del desempefio.

Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores

0 1 2 3 4

Figura 8: Practicas de gerencia del talento humano aplicadas. Fuente: Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de

Gmail Google Forms.

Dentro de las practicas en la Gerencia del Talento Humano que apoya las actividades de
sustentabilidad dentro del proceso de produccion (Figura 9) que mas fue escogido fue
Responsabilidad social empresarial y Gestidn laboral ambos con un 66,7 % de las empresas
encuestadas, y en los cuales el 50 % vota que utilizan atraccion del personal, gestion social y
todas las anteriores es decir todas las practicas, la menos tomada en cuenta fue atraccién del

personal.
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Afraccidn de personal: recluta. .
5G-85T

Evaluacion de desempefio.
Gestion social.

Responsabilidad social empres... 4 (66,7 %)
Compensacion.

Gestion laboral.

4 (66,7 %)

Todas las anteriores.

Minguna de las anteriores

Figura 9: Préacticas en la Gerencia del Talento Humano que apoya las actividades de sustentabilidad dentro del proceso

de produccion. Fuente: Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de Gmail Google Forms.

Uno de los grandes hallazgos dentro de estas organizaciones €S que no cuentan con
Certificacion 1SO 26000 aplicados a sus procesos (Figura 10). 2 de 6 empresas dicen que no
tienen conocimiento acerca de la responsabilidad empresarial (Figura 11) lo que nos lleva a

concluir que esta puede ser una de las razones por las cuales ain no ha sido implementada.

150 9001

IS0 14001,

150 45000.

IS0 26000.

Todas las anteriores.

Minguna de las anteriores. 3050 %)

Figura 10. Certificaciones. Fuente: Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de Gmail Google Forms.
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24. ;Sabe gue es RSE ( Responsabilidad social empresarial)?

& respuestas

® Si
@ No

Figura 11: Conocimiento acerca de la RSE

Fuente: Elaboracion propia; Tomado de la plataforma de Gmail Google Forms.

Objetivo Especifico 3

De la matriz DAFO realizada, se permite realizar la siguiente ruta de actividades que puede
ayudar a adaptar al recurso humano a actividades sustentables dentro de las actividades de

manufactura.

En la revision literaria realizada se pudo evidenciar todas las practicas de gestion ambiental

que se sugieren implementar en las organizaciones, las cuales se detallaran a continuacion:

v" Reclutamiento

e Realizar contrataciones de nuevas personas con conocimientos, habilidades, enfoques
y comportamientos que les permitan realizar una buena administracion de sistemas
dentro de una organizacion.

e Reclutar profesionales consientes de la importancia de realizar procesos sostenibles.

e Implementar actividades de reclutamiento mediante la Web, lo cual permite
proporcionar mucha méas informacion y detalles sobre sus actividades.
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Seleccion

Elegir a candidatos con una conciencia verde, con el fin de realizar procesos en la
empresa que sean sensibles con el medio ambiente.

Enfocar la seleccidn en personal que adopte préacticas de GHRM con una conciencia

mas consciente del ambiente.

Capacitacion
Capacitar a los empleados en temas para conservar energia, reducir desperdicio,
crear conciencia ambiental dentro de la organizacién, y comprometer a los

empleados a resolver problemas ambientales.

Evaluacion del desempefio

Realizar un registro del desempefio ambiental de los empleados para determinar si
han adoptado practicas sustentables.

Realizar una observacion y supervision del jefe o del gerente a todos los empleados,
para el descubrimiento de debilidades y para la busqueda de potencialidades.
Realizar un estudio periodico y objetivo a cada trabajador para determinar si esto

ayudara al mejoramiento de su rendimiento dentro de la organizacion.

Gratificante

Implementar una propuesta de un sistema de recompensas econémicas y no
econdmicas para empleados, serian beneficiados de esto todos aquellos que tengan un
potencial diferenciado para contribuir a la gestion ambiental

Trabajo en equipo
Formar equipos dentro de la organizacion para tratar y resolver todos aquellos

problemas ambientales que se presenten.

Gestion de la cultura organizacional

Implementar el tema ambiental en la cultura de la empresa.
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Provision del personal
Tener la experiencia y mas o menos que el perfil se ajuste a lo que busca la empresa.
Realizar una revision acerca de estructura familiar.

Implementar pruebas: en conocimientos, entrevistas, observaciones de hojas de vidas.

Formacion

Implementar un plan de formacion enfocado hacia aspectos técnicos y operativos.
Implementar programas de autocuidado y autoestima.

Capacitar a los empleados en temas para conservar energia, reducir desperdicio,
crear conciencia ambiental dentro de la organizacion, y comprometer a los
empleados a resolver problemas ambientales.

Facilitar a los empleados habilidades necesarias y requeridas.

Brindar apoyo a los empleados para la correccion de deficiencias en su rendimiento

de acuerdo con objetivos estratégicos de la empresa.

Compensacion verde

Implementar un plan de compensaciones a los trabajadores por su buen rendimiento y
trabajo extra realizado.

Brindar incentivos y recompensas a los empleados que adopten una conciencia
verde.

Realizar incentivos salariales dentro de la empresa para asi atraer candidatos idéneos,

reteniéndolos y motivandolos.

Reclutamiento verde

Realizar contrataciones de nuevas personas con conocimientos, habilidades, enfoques
y comportamientos que les permitan realizar una buena administracion de sistemas
dentro de una organizacion.

Reclutar profesionales consientes de la importancia de realizar procesos sostenibles.
Dividir esta etapa en 4 fases, reclutamiento, seleccion, contratacion y socializacion,

con el fin de dejar a empleado listo para ejercer sus labores.
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Gestion del rendimiento verde

Asignar al personal responsabilidades ambientales.

Proyeccién organizacional
Realizar un andlisis del entorno para asi desarrollar mejores practicas que optimicen

procesos.

Gestion del cambio
Las &reas de gestion humana deben comprometerse a identificar las necesidades de

cambio y plantearlas a la gerencia para motivar el mejoramiento de la organizacion.

Infraestructura organizacional

Implementar procesos de seleccion, formacién, evaluacion, compensacion disefiados

y ejecutados con una vision estratégica de la organizacion.

Liderazgo de las personas
Las empresas deben implementar una contribucion discrecional del trabajador
creando las condiciones que le permitan movilizar a las personas y lograr su

contribucién.

Planificacion de los RR.HH
Disenar los puestos de trabajo respecto a los conocimientos y competencias que se

necesitan en estos para crear ambientes de trabajo positivos y motivadores.

Formacion de empleados en EM (gestion ambiental)

Realizar capacitaciones para equipar al personal con habilidades basicas, tales como
como recolectar desechos relevantes y elevar el nivel de ‘eco-alfabetizacion' y
experiencia ambiental en la empresa.

Conocimiento ambiental

Prepara al personal para que adopten medidas medioambientales y asi lograr mejores

comportamientos ambientales en los empleados.
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Es asi como también de la encuesta realizada a través de un formulario digital se pudieron
identificar las mejores précticas de gerencia del talento humano dentro de procesos de
produccion escogidas por las 6 empresas de diferentes sectores en manufactura. Se muestra a

continuacion:

Las practicas mas escogidas fue RSE (Responsabilidad social empresarial) y Gestién
social; Para RSE debe existir un balance entre ambiente- empresa. Es de anotar que ninguna

de las 6 empresas cuenta con certificaciones 1ISO 26000.

En segundo lugar, la gestion social en donde se pueden hacer acciones en conjunto con
todos los trabajadores para que generen un sentido de pertenencia a la organizacion y
participen de las actividades programadas en materia ambiental y en realizacion de campafas

en pro de la mejora ambiental.

De las actividades que se deben llevan a cabo para la adecuacion del personal a tareas de
sustentabilidad la mas tomada en cuenta fue: La gestion de aprendizaje organizacional; es
importante que se implemente ya que esto genera conocimientos en materia de GHRM para
la organizacion y asi concientizarse de que en la actualidad se debe mejorar la polucién que

puedan estar generando las industrias hoy en dia.

Por ultimo las practicas de gerencia del talento que poseen las empresas son: Formacion y
evaluacion del desempefio (Figura 8), por lo que se deben seguir acciones tales como:

Formacion: Capacitar al trabajador anualmente en materia de GHRM, hacer reinduccién

donde se incluya este tema.

Evaluacion del desempefio: Evaluar los conocimientos que vayan adquiriendo los
trabajadores en el tiempo para fomentar la implementacion en GHRM y observar falencias

para mejorarlas mediante planes de intervencion y mejoramiento.

De esta ruta de actividades que puede ayudar a adaptar a las personas a Green Human
Resources, y de las practicas legales y tedricas que existen, se puede deducir que estas nunca
van en contra con las politicas colombianas, al contrario, esta lo que hace es cotejar y agregar

valor a la empresa.

pag. 68



Con esto, para la implementacion y el gerenciamiento de lean Manufacturing en las empresas
y para que estas sean aplicadas dentro procesos de produccion, se tiene en cuenta una
herramienta llamada Soifuku y esta consiste en la generacién de ideas por parte de los
trabajadores para la mejora del rendimiento de los procesos, por lo que facilita incentivos e
involucramiento del personal en actividades sustentables fomentando la creatividad e

innovacion (Lépez. 2019, pp 17).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En esta investigacion se desarrollaron se llevd a cabo la revision bibliografica del tema
principal GRH (Green Human Resources), y concluyendo asi que en Colombia no se le da
una buena implementacion a este tema, ademas se identificaron las diferentes variables GTH
(Gerencia del talento humano) como lo son Préacticas, sistemas integrados de gestion,
competencias laborales ambientales y aspectos psicologicos, las cuales fueron la base para el
desarrollo de la encuesta realizada en las 6 empresas manufactureras escogidas de la ciudad
de monteria y el departamento de Cdrdoba, permitiéndonos hallar debilidades, fortalezas,
amenazas y oportunidades teniendo en cuenta las respuestas a cada pregunta encuestada, por
consiguiente se propuso una ruta de actividades que puede ayudar a adaptar al recurso
humano a actividades sustentables. Esta adaptabilidad es lograda debido a que se implementa
una herramienta de Lean Manufacturing llamada Soifuku. Concluyendo asi que la
adaptabilidad de personas a tareas o actividades sustentables es gracias a la inclusion de Lean
Manufacturing dentro de los procesos estandarizados de produccion permitiendo asi a traves
de los empleados alcanzar los objetivos establecidos por las organizaciones en materia de

sustentabilidad.

En relacion al objetivo especifico 1 que busca Identificar las principales caracteristicas,
variables y factores que se deben tener en la adopcion de practicas sustentables en
manufactura a través de la Gerencia del Talento Humano, mediante una Revision
Bibliografica Sistematica, con la finalidad de establecer los puntos de estudio criticos que
determinan el marco del Green Human Resources: se construyd una matriz del estado del
arte con la revision de articulos de autores como Chiapetta Jabbour, Calderén Hernandez,
Maria Del Pilar Rodriguez y Chiavenato, entre otros, recopilando informacién valiosa y
veraz para la realizacion de la misma, teniendo en cuenta puntos importantes como los
principales objetivos, la metodologia utilizada en los articulos retomados, retomando los
puntos importantes tenian estos estudios para la investigacion y se clasificandolos segun
categoria de practicas a la que pertenecen: practicas, sistemas integrados de gestion y otras
herramientas, aspectos psicolégicos que influyen en la adaptacion a practicas sustentables y

competencias laborales adecuadas para practicas de sustentabilidad para procesos de
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manufactura, teniendo este procesos como resultado practicas convergentes y divergentes
entre el GTH y GHR que contribuyen a la fundamentacion a implementacion de estas

practicas.

En cuanto al objetivo especifico 2, Diagnosticar las précticas sustentables dentro de la
Administracion del Talento Humano en empresas de Monteria, a través de la aplicacion de
una herramienta diagnostica en visitas, entrevistas y analisis de datos, con la finalidad de
saber en qué tan avanzado tienen la comprension practica de dichas actividades mediante su
personal, mediante una matriz DAFO se identificaron las debilidades, amenazas fortalezas y
oportunidades de las 6 empresas encuestadas, encontrdndose que estas cuentan con 70
amenazas, 49 debilidades, 42 oportunidades y 5 fortalezas, asi mismo, se establecen unas

estrategias de acuerdo a cada uno de estos aspectos.

Finalmente en lo relacionado al objetivo especifico 3: Determinar las mejores préacticas
identificadas dentro de la literatura y de la préactica, a través del tratamiento de los resultados
hallados en el instrumento diagnostico y su comparacién, con la finalidad de identificar
brechas y sugerir una ruta a seguir en la futura implementacién de practicas de Gerencia del
Talento Humano Verde, los resultados indicaron que la formacion ecoldgica se correlaciona
positivamente con la adopcion de préacticas ecoldgicas de la cadena de suministro en las
compras ecoldgicas y la cooperacion con los clientes, o que confirma la hipétesis principal
del estudio. Los resultados de la investigacion también indicaron que la capacitacion
ecoldgica tiende a ayudar a las empresas a mejorar la gestién de su cadena de suministro
ecoldgica para cooperar con los clientes e implementar compras ecoldgicas. Este trabajo
amplia la literatura actual al mostrar que el contenido de capacitacién ecoldgica de los
empleados y los requisitos para proveedores ecoldgicos deben alinearse ain mas. (Jabbour
2016)

Las practicas de recursos humanos son fundamentales para la implementacion vy

mantenimiento del sistema de gestion ambiental (Jabbour, 2008)

Existe un consenso de que GHRM es establecido a través de la alineacion de las practicas de
HRM, con el objetivo de la gestion ambiental organizacional (Jackson y Seo, 2010). En este
contexto, Daily y Huang (2001) afirman que cada de las fases de un sistema de gestion
ambiental (desde politica ambiental para el analisis de los resultados) requiere la
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especificacion apoyo a una practica de recursos humanos, con énfasis en reclutamiento y
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio y recompensas para empleados. Estas
practicas también son relevantes no solo para respaldar los sistemas de gestion ambiental
sino también para respaldar el desarrollo de productos e innovaciones con menor impactos

ambientales (Govindarajulu y Daily, 2004)

Recomendaciones

Con relacion al primer objetivo especifico se recomienda: ahondar méas en investigacion
relacionada con la identificacion de las principales caracteristicas, variables y factores que se
deben tener en la adopcion de practicas sustentables en manufactura para un mejor uso de las

herramientas que se tienen a disposicion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, es importante que se realice constante monitoreo
de las practicas sustentables que se pueden implementar dentro de la Administracion del
Talento Humano en empresas de Monteria, mediante visitas diagnosticas, herramienta
diagndstica en visitas, entrevistas y anélisis de datos, con la finalidad de saber en qué tan
avanzado tienen la comprension practica de dichas actividades mediante su personal,

mediante una matriz DAFO.

Finalmente, en relacién con el tercer objetivo especifico, se recomienda implementar las
practicas identificadas que contribuyen a un constante mejoramiento de los GHR para
contribuir al mejoramiento de procesos tanto externos e internos de diferentes

organizaciones.
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ENCUESTA EMPRESARIAL: PRACTICAS
DE GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
QUE FACILITAN LA ADOPCION DE

ACTIVIDADES SUSTENTABLES (GHRM:
Green Human Resources Management)

Green Human Resources es la integracion estratégica entre las practicas de recursos

humanos junto con la sostenibilidad ambiental.

Estas practicas van dirigidas a las personas con el objetivo de que puedan desarrollary
mantener las habilidades, la motivacion y las oportunidades de la fuerza laboral para
contribuir a la sostenibilidad econémica y ambiental de la organizacion (Martinez-del-Rio et
al. 2012; Renwick et al. 2013).

A continuacion se mostraran unas preguntas acerca de la breve introduccion de la tematica
dada.

NOTA IMPORTANTE: LOS DATOS AQUI SUMINISTRADOS SE MANEJARAN DE FORMA

CONFINDENCIAL TENIENDO EN CUENTA LA LEY DE PROTECCION DE DATOS (Ley 1581 de
2012).

*Obligatorio

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 115
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TRABAJO DE GRADO

niversidad

Pontificia
Bolivariana
MONTERIA

1. NOMBRE DE LA EMPRESA *

2. ESCRIBA SUNOMBRE COMPLETO *

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 2115
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3. ;Cual es su cargo en la empresa? *
4. 1. ;Usted sabe qué es la Gerencia del Talento Humano? *
Marca solo un dvalo.
Tengo conocimiento del concepto
Tengo poco conocimiento del concepto
No tengo conocimiento del concepto
5. 2.¢Cual es surol dentro de la empresa? *
Marca solo un évalo.
Gerente.
Supervisor.
Técnico.
Prefiero no responder.
Ninguna de las anteriores.
Otro:
https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 315
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6. 3.;Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? *

Marca solo un dvalo.

De 0-2 afios.
De 2-4 afios.
De 4-7 afios.

Mas de 7 anos.

7. 4. ;Cuantos trabajadores tiene la empresa? *

Marca solo un évalo.

De 1 - 10 trabajadores.
De 10 - 50 trabajadores.
De 50 - 100 trabajadores.

Mas de 100 trabajadores.

8. 5.¢Laempresa cuenta actualmente con alguna certificacion? ;Cual certificacion? *

Selecciona todos los que correspondan.

| 150 9001
ISO 14001.
| 1S0 45000.
1SO 26000.
Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 4115
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9. 6.;Cudl de las siguientes practicas en la Gerencia del Talento Humano poseela  *
empresa?

Selecciona todos los que correspondan.

Provision del personal.

| Planes de carrera.
Formacion.

| Compensacién.

| Evaluacién del desempefio.

| Todas las anteriores.
Ninguna de las anteriores

Otro:

10. 7. ;Tiene usted en cuenta las siguientes acciones? *

Selecciona todos los que correspondan.

Control al monitorear la evolucion y atender a las exigencias legales, encontrandose a
la gestion ambiental restringida a las decisiones de manufactura.

Prevencion en decisiones y compras de materias primas y la seleccion de
proveedores.

Proactividad bajo la equidad de la alta gerencia, que toma como dimension estratégica
y fortalece |a autoridad formal ambiental.

Control de la Polucién en cumplimiento de la legislacion ambiental y la tensién de las
presiones de la comunidad.

| Interiorizacion, donde la variable ambiental en la empresa que puede ser preventiva,
pues se comienza a expandir para toda la organizacion.

| Andlisis de todas las fases del ciclo de vida del producto.
Planeacion, ejecucion, revision y desarrollo de la politica ambiental.

| | Integracion de las areas de los recursos humanos, proteccion, gestion, investigacion y
desarrollo.

| Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 5115
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11. 8. Teniendo en cuenta la culturay cambio organizacional, se procura revisar las  *

siguientes dinamicas:

Selecciona todos los que correspondan.

Los empleados deben estar motivados hacia el compromiso con la sostenibilidad.

Se debe implementar una estrategia de GHRM (gestion de recursos humanos

ecoldgicos).

Los sistemas de gestion de recursos humanos deben estar alineados con los
objetivos de sostenibilidad de las organizaciones.

Proveer especialistas en control de la polucién y adecuacién ambiental en

manufactura.

Las dreas tales como seleccion, entrenamiento y remuneracion apoyen la gestion

ambiental.

Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit

6/15
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13. 10. ;Tienen en cuenta beneficios econdémicos tales como? *

Selecciona todos los que correspondan.

| Lareduccién del consumo de insumos.
| Reduccion de multas y penalidades con polucién excesiva.
Aumento de la demanda para productos que contribuyen a la disminucion de la
polucién.
Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

14. 11. ;Tienen en cuenta beneficios estratégicos tales como? *

Selecciona todos los que correspondan.

La mejora de la imagen institucional.
| La renovacion del portafolio de productos.
| El aumento de la productividad.
El acceso asegurado a los mercados externos.

La mejora de las relaciones con los 6rganos gubernamentales, comunidad y grupos
ambientalistas.

Uso del Balance Score Card en la incorporacion de variables ambientales, en el logro
de ventajas competitivas para el mercado verde.

Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 8/15
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15. 12. ;Cudles de las siguientes actividades lleva a cabo para la adecuacion del i
personal a tareas de sustentabilidad?

Selecciona todos los que correspondan.

Comienza a incluir sus dimensiones competitivas a la gestion de la cultura
organizacional, siendo el area de recursos humanos la funcion lider.

La gestion del aprendizaje organizacional.

El area de recursos humanos como funcion que fomenta el trabajo basado en equipos
multidisciplinarios.

| Fomentar una cultura organizacional ecolégicamente adecuada.

Introducir la formacién de equipos interfuncionales para debatir la problematica
ambiental tales como los equipos verdes.

Fomentar juntamente con la funcién ambiental, el aprendizaje organizacional
ecologico, que lanza a la empresa en un movimiento espiral de mejora continua del
rendimiento ambiental.

Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

| Otro:

16. 13. ;Hay exploracion de beneficios competitivos entre produccion y la estrategia  *
ambiental?

Selecciona todos los que correspondan.

Procesos productivos mas limpios pautados en la adopcion de tecnologias limpias.

La gestion ambiental en productos y su certificacion por medio de los sellos
ambientales.

Total Quality Environmental Managment.
| Logistica inversa.
Andlisis de ciclo de vida del producto.
Produccion mas limpia.
| Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 9/15
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17. 14. La gestion ambiental de los procesos productivos se comienza a dar desde  *
la(s) siguientes(s) concepciones:

Selecciona todos los que correspondan.

La creacion de la funcion, cargo o departamento ambiental, se corrobora la
centralizacion de esa iniciativa funcional.

Movilizacion de los sectores internos de la organizacion necesarios para la planeacion,
ejecucion, revision y desarrollo de la politica ambiental.

| La integracion ecoldgica es un excelente posicionamiento empresarial frente a la
cuestion ambiental, se vuelve factible cuando toca las practicas administrativas de la
cupula empresarial, constituyéndose en factor determinante de la estrategia
organizacional y de su desempefio.

Una organizacion dinamica cuyo funcionamiento es pautado en equipos de trabajos,
que exploran oportunidades del ambiente externo de la empresa.

| Se vincula directamente a las restricciones de la funcion de la produccién una vez que
ella tiene un alto grado de impacto en su funcionamiento técnico.

La especializacion fundamental de la gestién ambiental, reflejado en la contratacion
de personal con conocimiento en control de la polucion y adecuacion ambiental en
manufactura.

Todas las anteriores.

| Ninguna de las anteriores.

Otro:

18. 15. ;Cual de las siguientes practicas en la Gerencia del Talento Humano apoya  *
las actividades de sustentabilidad dentro del proceso de produccién?

Selecciona todos los que correspondan.

Atraccion de personal: reclutamiento, seleccion.
| SG-sST
Evaluacion de desempefio.
|| Gestion social.
Responsabilidad social empresarial.
| Compensacion.
Gestion laboral.
Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 10115
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19. 16. ;Existen alianzas entre departamentos de la empresa que permitan adaptary *
capacitar al personal a tareas de sustentabilidad?

Marca solo un évalo.

Si, se hacen alianzas entre las areas, como por ejemplo cuando una competencia
ambiental necesite ser desarrollada por alguna division por medio del entrenamiento

) No hay ningun tipo de apoyo entre departamentos.

) Otro:

20. 17. En caso de tener la Certificaciéon ISO 14001 u otro sistema de gestion, *
¢Cudles actividad(es) se llevan a cabo que aseguran la adaptacion del personal a
las tareas de sustentabilidad de la empresa?

Selecciona todos los que correspondan.

| El desarrollo de un conjunto de objetivos relacionados con la gestion ambiental.
| Las estrategias para cumplir esos objetivos.

La movilizacion de los recursos organizacionales.

La implementacion de mecanismos de control.

Control de analisis de la alta direccion.

21. 18. ;Cudles actividades se procuran dentro el proceso de evaluacion de o
desempeio?

Selecciona todos los que correspondan.

Valoracion del rendimiento y el potencial.

Identificacion de fallas y debilidades.

Analizar la contribucion del trabajador a la empresa.

Estudiar la calidad de trabajo y la relacion con los compaiieros.
Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores.

Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/edit 115
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22. 19. ;Cuales actividades del proceso de entrenamiento se procuran? *

Selecciona todos los que correspondan.

Realizar técnicas de lectura.
Realizar conferencias y estudios de caso.
Realizar entrenamiento dentro y fuera del sitio de trabajo.
Realizar simulaciones.
Ninguna de las anteriores
| Todas las anteriores

| otro:

23. 20. ¢ Dentro de sus procesos realizan reentrenamiento a sus trabajadoresenla  *
organizacion?

Marca solo un évalo.

) Muy pocas veces
) Casi siempre
Con frecuencia

No realizamos reentrenamiento

24. 21.;En el drea de recursos humanos cual de los siguientes aspectos cree que ¥
genera mas valor a la empresa?

Marca solo un dvalo.

Orientacion estratégica a la Proyeccion Organizacional
Gestion del cambio

' Infraestructura organizacional

' Eficiencia y eficacia
Liderazgo de las personas

) Responsabilidad social

' Ninguna de las anteriores

Todas las anteriores
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25. 22. Dentro de la cultura organizacional de la empresa cual de los siguientes i
pilares cree que son fundamentales para su fortalecimiento

Marca solo un évalo.

Valores
Motivacion
Ninguna de las anteriores

) Todas las anteriores

26. 23. ;Consideran que es importante atraer personal que se preocupen por el *
bienestar y la sostenibilidad ambiental?

Marca solo un évalo.
Si
No

27. 24. ;Sabe que es RSE ( Responsabilidad social empresarial)? *

Marca solo un dvalo.

Si
No

28. En caso de responder Sl a la pregunta N° 24, explique brevemente cuales han sido *
las acciones que se han implementado
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29. 25.;Tiene conocimiento sobre produccion mas limpia y lo aplica? *
Marca solo un évalo.
Sl
) NO
30. 26. ;Tiene conocimiento acerca de Lean Manufacturing y lo aplica? *
Marca solo un évalo.
S
) NO
31. 27.;Tiene conocimiento sobre 5'Sy lo aplica? *
Marca solo un évalo.
S
) NO
32. 28.;Tiene en cuenta las disposiciones legales, politicas o estrategias que rigen la *
gestién ambiental y el proceso de formacién?
Marca solo un évalo.
Sl
NO
Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1. {Usted sabe qué es la Gerencia del Talento Humano? [g Copiar

6 respuestas

@ Tengo conocimiento del
concepto

@ Tengo poco conocimiento del
concepto

@ No tengo conocimiento del
concepto
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2. ;Cual es su rol dentro de la empresa? ID Copiar

6 respuestas

@ Gerente.

@ Supervisor.

@ Técnico.

@ Prefiero no responder.

@ Ninguna de las anteriores.

3. ;Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? |D Copiar

6 respuestas

@ De 0-2 afios.
® De 2-4 afios.
@ De 4-7 afios.
@ Mas de 7 afios.

4. ;Cuantos trabajadores tiene la empresa? |D Copiar

6 respuestas

@ De 1- 10 trabajadores.
@ De 10 - 50 trabajadores.
@ De 50 — 100 trabajadores.
@ Mas de 100 trabajadores.
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5. ;La empresa cuenta actualmente con alguna certificacion? ;Cual |D Copiar

certificacion?

6 respuestas

1SO 9001 —1 (16,7 %)

ISO 14001. 2 (33,3 %)

1SO 45000. —2 (33,3 %)

1SO 26000.|-0 (0 %)

Todas las anteriores.|—0 (0 %)

Ninguna de las anteriores. 3 (50 %)
Brcgs, HACCP, ISO 2200... —1 (16,7 %)
0 1 2 3
6. ;Cual de las siguientes practicas en la Gerencia del Talento Humano |D Copiar
posee la empresa?
6 respuestas
Provision del personal. —2 (33,3 %)
Planes de carrera. |
Formacion. 4 (66,7 %
Compensacion. 2 (33,3 %)
Evaluacion del desemperio. —3 (50 %)
Todas las anteriores. 2 (33,3 %)
Ninguna de las anteriores{—0 (0 %)
0 1 2 3 4
7
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7. ;Tiene usted en cuenta las siguientes acciones? I copiar

6 respuestas

Control al monitorear la e...

4 (66,7 %)
Prevencion en decisione... 5 (83,3 %
Proactividad bajo la equi... 5(83,3 %
Control de la Polucién en... 3 (50 %)
—3 (50 %)

3 (50 %)

Interiorizacion, donde la...
Andlisis de todas las fase...
Planeacion, ejecucion, re... 4 (66,7 %)
Integracion de las areas... 4 (66,7 %)
Todas las anteriores -—1 (16,7 %)

Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)

8. Teniendo en cuenta la cultura y cambio organizacional, se procura |D Copiar
revisar las siguientes dinamicas:

6 respuestas

Los empleados deben es... 3 (50 %)

Se debe implementar un...

Los sistemas de gestion... —1 (16,7 %)

Proveer especialistas en... —1 (16,7 %)

Las areas tales como sel...|—0 (0 %)

Todas las anteriores. 3 (50 %)

Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)
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9. ¢ Tienen en consideracion las siguientes situaciones?

6 respuestas

Practicas de gestion derr...
Una perspectiva actual y...
La especializacion funda...
Comparacion entre el cicl...
La dimensién ecoldgica s...
El establecimiento de ali...
El acceso a nuevos merc...
Integracion estratégica e...
La gestiéon ambiental co...
Tratar el medio ambiente...
Todas las anteriores.
Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)

2 (33,3 %)
0 (0 %)

1 (16,7 %)
3 (50 %)

2 (33,3 %)
2(33,3 %)
3(50 %)

1 (16,7 %)

10. ;Tienen en cuenta beneficios economicos tales como?

6 respuestas

La reduccion del consumo

—1 (16,7 %
de insumos. (18,7 %)

Reduccién de multas y

- 0y
penalidades con polucion... 1(18,7 %)

Aumento de la demanda

- 0y
para productos que contr... 1(18,7 %)

Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores. —1 (16,7 %)

11. ;Tienen en cuenta beneficios estratégicos tales como?

6 respuestas

La mejora de laimagen i...
La renovacion del portafo...
El aumento de la product...
El acceso asegurado a lo... —3 (50 %)
La mejora de las relacion... 2 (33,3 %)
Uso del Balance Score C... —1 (16,7 %)
Todas las anteriores. —3 (50 %)

Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)
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12. ;Cuales de las siguientes actividades lleva a cabo para la adecuacion |D Copiar
del personal a tareas de sustentabilidad?

6 respuestas

Comienza a incluir sus di... |-

La gestion del aprendiza;... 4 (66,7 %

El area de recursos hum... —2 (33,3 %)

Fomentar una cultura org... —3 (50 %)
Introducir la formacion de... —3 (50 %)
Fomentar juntamente co... -2 (33,3 %)
Todas las anteriores. —2 (33,3 %)

Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)

13. ¢ Hay exploracion de beneficios competitivos entre produccion y la [Q Copiar
estrategia ambiental?

6 respuestas

Procesos productivos ma... 3 (50 %)

La gestiéon ambiental en... 3 (50 %)

Total Quality Environmen... —1 (16,7 %)
Logistica inversa.
Andlisis de ciclo de vida... 2 (33,3 %)

Produccion mas limpia. —2 (33,3 %)

Todas las anteriores. —1 (16,7 %)

Ninguna de las anteriores. -2 (33,3 %)
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14. La gestion ambiental de los procesos productivos se comienza a dar

desde la(s) siguientes(s) concepciones:

6 respuestas

La creacién de la funcion...
Movilizacién de los secto... —3 (50 %)
La integracion ecoldgica...

—3 (50 %)
Una organizacion dinami... —1 (16,7 %)
Se vincula directamente...
La especializacién funda... -3 (50 %)

Todas las anteriores. —2 (33,3 %)

Ninguna de las anteriores.|—0 (0 %)

15. ;Cual de las siguientes practicas en la Gerencia del Talento Humano
apoya las actividades de sustentabilidad dentro del proceso de
produccion?

6 respuestas

Atraccion de personal: re...
SG-SST

Evaluacion de desempefio.

—1 (16,7 %)
—3 (50 %)
2 (33,3 %)
Gestion social.
Responsabilidad social e...
Compensacion. —2 (33,3 %)
Gestion laboral.
Todas las anteriores.

Ninguna de las anteriores

https://docs.google.com/forms/d/1uohcjUTjyF 0fBcMD6GGa3w9f4 C7TKMquiz2gZ-7Ah5eQ/viewanalytics
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16. ; Existen alianzas entre departamentos de la empresa que permitan ID Copiar
adaptar y capacitar al personal a tareas de sustentabilidad?

6 respuestas

@ Si, se hacen alianzas entre las
areas, como por ejemplo
cuando una competencia
ambiental necesite ser
desarrollada por alguna division
por medio del entrenamiento

@ No hay ningun tipo de apoyo
entre departamentos.

@ Se realizan charlas
pedagdgicas al personal por
parte del ingeniero ambiental.

17. En caso de tener la Certificacion ISO 14001 u otro sistema de I_D Copiar
gestion, ;Cuales actividad(es) se llevan a cabo que aseguran la
adaptacion del personal a las tareas de sustentabilidad de la empresa?

6 respuestas

El desarrollo de un

4 (66,7 %
conjunto de objetivos rel... (8e.7%

Las estrategias para

0
cumplir esos objetivos. 4(66,7 %

La movilizacién de los

acior 1 (16,7 %)
recursos organlzacmnales.

La implementacion de

0
mecanismos de control. 2G5 %)

Control de andlisis de la

| 4 0
alta direccion. 2 (333 %)
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18. ;Cuales actividades se procuran dentro el proceso de evaluacion de ID Copiar
desempeno?

6 respuestas

Valoracién del rendlmlefno | 1(16,7 %)
y el potencial.

Identificacién de fallas y o
debilidades. 2{338 %)
Analizar la contribucion del
trabajador a la empresa.
.Estudlar Iasalldad de 1(16,7 %)
trabajo y la relacién con I...

-0(0 %)

Todas las anteriores. 4 (66,7 %

Ninguna de las anteriores.|[—0 (0 %)

IN

0 1 2 3

19. ;Cuales actividades del proceso de entrenamiento se procuran? @ Copiar

6 respuestas

Realizar técnicas de
lectura.

Realizar conferencias y
estudios de caso.

Realizar entrenamiento
dentro y fuera del sitio de...

—0(0 %)

2 (33,3 %)

3 (50 %)

2 (33,3 %)

Realizar simulaciones.

Ninguna de las anteriores{—0 (0 %)

Todas las anteriores —2 (33,3 %)

20. ¢ Dentro de sus procesos realizan reentrenamiento a sus @ Copiar
trabajadores en la organizacion?

6 respuestas

@ Muy pocas veces

@ Casisiempre

@ Con frecuencia

@ No realizamos reentrenamiento
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21. ;En el area de recursos humanos cual de los siguientes aspectos ID Copiar

cree que genera mas valor a la empresa?

6 respuestas

@ Orientacion estratégica a la
Proyeccién Organizacional

@ Gestion del cambio

@ Infraestructura organizacional
@ Eficiencia y eficacia

@ Liderazgo de las personas

@ Responsabilidad social

@ Ninguna de las anteriores

@ Todas las anteriores

22. Dentro de la cultura organizacional de la empresa cual de los L|:_| Copiar
siguientes pilares cree que son fundamentales para su fortalecimiento

6 respuestas

@® Valores

@ Motivacion

@ Ninguna de las anteriores
@ Todas las anteriores

23. ;Consideran que es importante atraer personal que se preocupen |D Copiar
por el bienestar y la sostenibilidad ambiental?

6 respuestas

@S
® No
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24. ;Sabe que es RSE ( Responsabilidad social empresarial)? |D Copiar

6 respuestas

®si
® No

En caso de responder S| a la pregunta N° 24, explique brevemente cuales han sido las
acciones que se han implementado

6 respuestas

Ayuda a las comunidades proximas a las unidades productivas,.. Cumplimiento a las normas
ambientales de caracter internacional. Bienestar por los colaboradores.

-Acumulando la chatarra y entregandosela a personas para que se encarguen de ella en vez de
botarla. -Donaciones a las zonas afectadas en momentos de inundaciones. -limpieza de la
cuadra al no dejarla llena de grasa y repuestos alrededor

Establecer objetivos y metas en la empresa, seguimiento y monitoreo de los resultados
obtenidos.

Transformacion de materia organica para beneficio de los, suelos, cultivos, plantas...

NO
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25. ;Tiene conocimiento sobre produccion mas limpia y lo aplica? ID Copiar
6 respuestas
@ sl
® No
26. ;Tiene conocimiento acerca de Lean Manufacturing y lo aplica? |D Copiar
6 respuestas
® s
® NO
27. ;Tiene conocimiento sobre 5'S y lo aplica? |D Copiar
6 respuestas
@ sl
® NO
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28. ;Tiene en cuenta las disposiciones legales, politicas o estrategias |D Copiar

que rigen la gestion ambiental y el proceso de formacion?

6 respuestas

® s
® NO
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