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Estrategias para la gestion del talento humano en las asociaciones de yuqueros
adscritas a Colfeyuca en Sucre, Colombia

Strategies for the management of human talent in the associations of yuqueros
attached to Colfeyuca in Sucre, Colombia

Resumen

Este articulo tiene como objetivo identificar las
estrategias para la gestién del talento humano
que actualmente desarrollan las asociaciones yu-
queras del departamento de Sucre, Colombia. El
andlisis se realiza a la luz de la teoria de la respon-
sabilidad social empresarial, tomando como base
los indicadores del instituto Ethos, de Brasil. La in-
vestigacion tiene un enfoque cualitativo, en la cual
se desarrollaron entrevistas a profundidad con los
lideres de diez asociaciones de cultivadores de
yuca; asi mismo, la observacion fue parte impor-
tante del estudio, lo cual complementé el andlisis
de la informacioén. Los resultados indican que las
asociaciones, a pesar de estar constituidas legal-
mente, no adelantan acciones en pro de la ges-
tion del talento humano, y esto se da basicamente
por desconocimiento sobre el tema. Sin embargo,
existe intencién de cambio, porque las asociacio-
nes reconocen la importancia que tiene el talento
humano dentro de las empresas. Esto las ha lleva-
do a unirse y gestionar capacitaciones y recursos
de forma conjunta, para favorecer el crecimiento
gremial.
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Abstract

The objective of this article is to identify strate-
gies for the management of human talent that are
currently being developed by the yuqueras asso-
ciations of the department of Sucre, Colombia.
The analysis is carried out in light of the theory of
corporate social responsibility, based on the indi-
cators of the Ethos Institute in Brazil. The research
has a qualitative approach, in which in-depth in-
terviews were conducted with the leaders of ten
associations of cassava growers; Likewise, the
observation was an important part of the study,
which complemented the analysis of the informa-
tion. The results indicate that the associations, in
spite of being constituted legally, do not advance
actions in favor of the management of human ta-
lent, and this is basically due to ignorance on the
subject. However, there is an intention to change,
because associations recognize the importance of
human talent within companies. This has led them
to join and manage training and resources jointly,
to promote union growth.

Keywords: human talent, corporate social respon-
sibility, management, training.
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1. Introduccion

En este siglo, la Gestién del Talento Humano, GTH,
ha llegado a ser reconocida como una parte inhe-
rente a la administracion de las organizaciones,
donde lo que se persigue es mejorar y mantener
relaciones integrales en todas las areas de la em-
presa (Alean-Pico, del Rio, Simancas-Trujillo & Ro-
driguez-Arias, 2017). Esto permite promover el
alcance de los objetivos de la organizacion, garan-
tizando la eficacia y el méximo desarrollo de los re-
cursos humanos a través del trabajo en equipo de
las distintas areas (Vergara-Arrieta, 2015). Para ello,
se debe tener en cuenta la importancia de crear
un equilibrio entre los objetivos individuales de
los empleados y los de la organizacién.

En el ambito tedrico, se han identificado varias
posturas sobre la GTH: Iglesia-Navas, Rosero-Fl6-
rez y Castafeda-Villacob (2018), sefialan que ha-
blar de administraciéon de las personas es hablar
de gente, de inteligencia, de vitalidad, de mente,
de acciény de proaccién; mientras que Stoner, Fre-
emany Gilbert (1996), la delimitan a una estrategia
para lograr la eficiencia. Asimismo, Rojas-Moreno
y Alonzo (2015), Citanto a Elton Mayo, destacan la
teoria de las relaciones humanas vista desde una
Optica humana, por lo que modifica el modelo me-
canico del comportamiento organizacional para
sustituirlo por otro que tuviese mas en cuenta los
sentimientos, actitudes, complejidad motivacio-
nal y otros aspectos del sujeto.

Otra vision es la de Vasquez-Bustos (2013), sefa-
lando a la GTH como una herramienta estratégica
de direccién, cuyo objetivo es obtener la maxima
creatividad. Esto se alcanza a través de un conjun-
to de acciones dirigidas a disponer en todo mo-
mento del nivel de conocimiento, capacidades y
habilidades en la obtencién de los resultados ne-
cesarios para ser competitivo en el entorno actual
y futuro (Romero-Gonzalez, 2014; Parra-Penagos &
Rodriguez-Fonseca, 2016).

La Responsabilidad Social Empresarial, RSE, busca
generar bienestar para todas las partes interesa-

das, stakeholders en inglés (Garcia-Rubiano & Fo-
rero-Aponte, 2015). Por ello, si la gerencia adopta
esta filosofia, las empresas podran beneficiarse de
un talento humano mas comprometido y conven-
cido de los mismos lineamientos que declara la
RSE (del Rio-Cortina, Cardona-Arbeldez & Guaca-
ri-Villalba, 2017). En este sentido, sera posible ha-
blar de desarrollo humano y social, en la medida
en que se atienden los derechos de las personas
(Vergara-Arrieta & Carbal-Herrera, 2014).

El talento humano en la organizacién, visto desde
la RSE, es uno de los stakeholders mds importan-
tes, ya que con ellos es posible alcanzar los obje-
tivos que se proponga la empresa; ademas, es el
que conforma el primer circulo de confianza de
cualquier organizaciéon (Balza-Franco & Cardo-
na-Arbeldez, 2015). Teniendo en cuenta la evo-
lucion constante del comportamiento humano,
y que las organizaciones dia tras dia buscan ser
mas productivas y competitivas, es importante
analizar los aspectos que permitan convertir en
una estrategia la GTH, ya que se trata de un factor
primordial y diferenciador frente a la competen-
cia (Morales-Rubiano, Ortiz-Riaga, Duge-Orozco &
Plata-Pacheco, 2017; Alzate, 2017).

Este articulo tiene como objetivo identificar las
estrategias para la GTH que actualmente desarro-
llan las asociaciones yuqueras del departamento
de Sucre, Colombia. El andlisis se realiza a la luz
de la teoria de la RSE, tomando como base los
indicadores del instituto Ethos. Se inicia con una
construccién cronolégica de las diferentes teorias
sobre el desarrollo de la GTH, que sirve como base
para analizar las acciones y/o practicas de las aso-
ciaciones en el campo econdémico de estudio. Los
resultados permiten brindar algunas recomenda-
ciones para convertir a la GTH en una estrategia
que genere beneficios para las asociaciones.

2. Metodologia
La investigacion se adelanté bajo el marco de un

enfoque cualitativo, como lo indican Bonilla-Cas-
tro, Hurtado-Prieto y Jaramillo-Herrera (2009). Los
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métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién
de informacion, fueron de fuentes primarias, co-
rrespondientes a entrevistas semiestructuradas
realizadas a los representantes legales de las aso-
ciaciones de yuqueros de Sucre. Las entrevistas
se realizaron con un estilo informal, cuestionarios
administrados, que permitieron ver situaciones
nuevas para generar preguntas a hechos inusuales
que se dan dentro de las instituciones (Silva-Cana-
veral, 2016). Ilgualmente, se utilizaron fuentes se-
cundarias como: estudios de RSE, entrevistas, do-
cumentos, libros, articulos de internet y registros,
entre otros.

La poblacion correspondié a las asociaciones de
yuqueros adscritas a la Federacién Colombiana de
Yuca, Colfeyuca, del departamento de Sucre. En
ella se trabajé con una muestra de 10 asociacio-
nes, las cuales fueron seleccionadas por su dispo-
nibilidad para participar en la investigacion.

La recoleccion de informacion se llevé a cabo en 4
fases. La primera consistié en el desarrollo de una
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reflexiona cerca de la temética, teniendo en cuen-
ta el medio socioeconémico del departamento de
Sucre, para lo cual se visitaron las asociaciones. En
la segunda fase se desarroll6 el trabajo de campo
en el que se propicié un didlogo abierto entre las
partes, lo cual permitié contextualizar el perfil de
las asociaciones objeto de estudio. En la tercera
fase se codificé el cuestionario administrado y se
procedié a analizar la informacion obtenida. En la
cuarta fase se dieron a conocer los resultados a las
asociaciones participantes, para recibir la retroali-
mentacion del proceso.

Las entrevistas a profundidad se realizaron con
los representantes legales de cada asociacién, y
la informacién recolectada fue analizada con el
software Atlas Ti (Medina-Monterrosa & Carvajali-
no-Slaghekke, 2014). En el analisis de los procesos
de gestion del talento humano al interior de las
asociaciones, se tuvieron en cuenta las considera-
ciones de Mondy (2010), las cuales se enlistan en
la tabla 1.

Parametros

Descriptor

Consideraciones éticas, sociales y legales

Dotacién de personal

Desarrollo de los recursos humanos

Remuneraciéon

Sequridad y salud

Eticaempresarial y responsabilidad social corporativa

Diversidad de la fuerza laboral, oportunidad equita-
tiva de empleo y accion afirmativa

Andlisis de puestos, planeacién estratégica y planea-
cién de los recursos humanos

Reclutamiento

Seleccion
Capacitacion y desarrollo

Planeacion y desarrollo de la carrera

Administracion y evaluacion del desempeio
Remuneracion financiera directa

Prestaciones, recompensas no financieras y otros as-
pectos de la remuneracion

Un ambiente laboral seguro y saludable
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Parametros

Descriptor

Relaciones con los empleados y relaciones laborales

La operacién en un ambiente global

Sindicatos laborales y negociaciones colectivas

Relaciones internas con los empleados
Administracion global de recursos humanos

La aplicacion del instrumento Ethos y el proceso de
validacion en el software

Tabla 1. Elementos que caracterizan la administracion de los recursos humanos.

La informacién se obtuvo a través de cuestiona-
rios administrados: uno basado en la propuesta
del Instituto Ethos, de Brasil; mientras que el otro
cuestionario se basé en una encuesta de la Asocia-
cion Nacional de Industriales, ANDI (Coba-Molina,
Diaz-Cérdova, Zurita-Meza & Broano-Lépez, 2017).
Estos cuestionarios se adaptaron, siendo valida-
dos con el software estadistico SPSS.

El analisis de fiabilidad del instrumento, con 22
elementos, arrojé un Alpha de Cronbach de 0,808.
Teniendo en cuenta que el criterio de evaluacién
es que este valor sea superior a 0,7, se concluye
que el instrumento de medicién es adecuado en
cuanto a su consistencia interna, siendo util para
su aplicacion.

3. Resultados y discusion

El analisis del cuestionario permitié identificar seis
etapas o estadios, en los que se pueden encontrar
las asociaciones. La primera etapa sefala las accio-
nes basicas de la compahia, en la cual esta todavia
en nivel reactivo a las exigencias legales. La segun-
da etapa representa una fase intermediaria de ac-
ciones, en la cual la compafia mantiene una pos-
tura defensiva sobre los temas, pero ya empieza
a gestionar cambios y avances respecto a la con-
formidad de sus practicas. La tercera etapa es una
fase avanzada de acciones, en la cual ya se recono-
cen los beneficios de ir mas alla de la conformidad
legal, prepardndose para nuevas presiones regla-
mentadoras en el mercado, de la sociedad, etc. En
esta etapa, la responsabilidad social y el desarrollo

sostenible, son considerados estratégicos para el
negocio. La cuarta etapa es una fase proactiva, en
la cual la compania alcanza estandares considera-
dos de excelencia en sus practicas, involucrando a
proveedores, consumidores, clientes, a la comuni-
dad y también influenciando politicas publicas de
interés de la sociedad. Finalmente, las etapas 5 y
6 corresponden al caso en que la empresa no se
ubique en ninguna de las anteriores.

La informacion recolectada permitiéo establecer
que las asociaciones yuqueras estudiadas, en
cuanto al publico interno, enmarcado en: los em-
pleados, sus familias y las condiciones laborales,
entre otras, presenta la siguiente tendencia.

Didlogo y participacion: en cuanto a la gestién
participativa, un 50% de las asociaciones consi-
dera que la informacién sobre la compaiia estd a
disposicion de los empleados, como se indica en
la figura 1. Sin embargo, resulta bastante llamativo
que un 40% considera que nunca han tratado ese
asunto antes. Esta disparidad lleva a pensar que
aquellas asociaciones que no se encuentran en la
etapa 1, es por la sencilla razén de no tener clara
la concepcién de que los empleados participan de
las decisiones que se toman al interior de la asocia-
cién. Lo anterior se infiere de las entrevistas infor-
males que se dieron con las diferentes personas,
todas acertaban en sentirse parte de la empresa y
estar enterados de lo que sucedia.
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Figura 1. Didlogo y participacion.

Respeto al individuo: este aspecto corresponde al
compromiso con el futuro de los niflos, Compro-
miso con el desarrollo infantil, Valoracién de la di-
versidad, Compromiso con la no discriminacion y
promocién de la equidad racial, Compromiso con
la equidad de género. Atendiendo a la figura 2,
este indicador que considera los elementos en los
que se involucra a los empleados en la gestion de
la empresa, tuvo un pobre desempefio. Es decir,
que, a pesar de su importancia, este tema aun no
ha sido considerado por la mayoria de las asocia-
ciones. Igualmente, en lo referente al tema de los

ninos, las asociaciones se encuentran en la etapa
1; es decir, se da el respeto por la legislacién na-
cional en cuanto al tema del compromiso con el
futuro de los nifos. Sin embargo, las asociaciones
no tienen establecidos compromisos en pro del
desarrollo infantil, ni han tratado con anterioridad
los temas de los otros tres indicadores, que per-
tenecen a este subtema. En sintesis, es bastante
insuficiente y practicamente nulo el avance en lo
relacionado con los indicadores de respeto al in-
dividuo.
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Figura 2. Respeto al individuo.

Trabajo decente: incluye los indicadores de politi-
ca de remuneracion, prestaciones y carrera, Cuida-
dos con salud, seguridad y condiciones de trabajo
y preparacion para la jubilacién. En la figura 3 se
ilustran los resultados de este aspecto, encontran-

dose en una situacion critica. Esto debido a que las
asociaciones no consideran la aplicacion de estos
temas o nunca han tratado el asunto con anterio-
ridad.

Preparacion para jubilacion

Cuidados con salud, seguridad y condiciones de
trabajo

Politica de remuneracion, prestaciones y carrera

mEtapab mEtapa5

0

1,2

m Etapal

Figura 3. Trabajo decente.
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En cuanto a las medidas de proteccion de los em-
pleados, se logré establecer que este es un tema
que no se estd implementando al interior de las
organizaciones de yuqueros objeto de estudio.
Sin embargo, se evidencié el interés de las asocia-
ciones por implementar estos procesos, en gran
medida por las exigencias legales que impone la
legislacion colombiana; especialmente aquellas
que implican que todo empleado debe laborar
bajo las medidas de proteccion acordes a las nece-
sidades de su actividad. Ejemplo de ello fue lo co-
mentado por el sefior Mario Enamorado, asociado
de la Cooperativa Agroindustrial de Los Palmitos:
“Bueno, acd lo que se contrata es por labor... ellos
saben que deben venir vestidos para que el sol no
los maltrate”

En cuanto a la inclusién del género femenino, los
resultados revelaron que las asociaciones conside-
ran que los trabajos que se realizan en la produc-
cién y comercializacién de yuca, corresponden a
acciones laborales muy pesadas para las mujeres.
Esto explica el por qué las mujeres, en el sector
yuquero, solo se dedican a labores basicas, como
lo afirmé Luis Eduardo Herazo, asociado de Asoa-
groconcepcion: “Las mujeres en si se dedican a re-
partir refrigerios o a colaborar haciendo comidas o
picando yuca, si es el caso de que la asociacidn se
dedique a la venta de chips de yuca”

Enlorelacionado con lajubilacién, se encontré una
de las principales debilidades del sector yuquero
de Sucre, debido a que ninguna de las asociacio-
nes realiza los aportes de ley. Estos aportes son
fundamentales para que los trabajadores puedan
acceder a la pensién, lo que garantiza una vejez
digna. Luego de haber laborado durante toda su
vida, lo menos que espera un trabajador es llegar a
la edad adulta y contar con los recursos necesarios
para suplir sus necesidades bdsicas.

Tampoco se cuenta con afiliaciones a: salud, pen-
sién, riesgos laborales ni caja de compensacion.
Esto indica el alto grado de informalidad en el que
viven los trabajadores, lo cual indica que el sector
yuquero deberia ajustarse, por lo menos, a la le-
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gislacién vigente en el pais. Esta situacién de in-
formalidad es comun al sector agricola tanto en
Colombia como en Latinoamérica, lo cual limita el
nivel de vida de las personas que laboran en este
sector (Hernandez-Laos, 2013).

Es fundamental comprender que la focalizaciéon en
el factor humano, entendido como: las capacida-
des, las habilidades y el mejoramiento de practicas
y relaciones con el entorno, es la base para garanti-
zar las condiciones del bienestar humano, tanto a
nivel interno como para el contexto social de una
empresa. Las asociaciones no pueden desconocer
el compromiso que adquieren con cada emplea-
do, al momento de concertar algun tipo de labor.
Esto se considera un contrato laboral, teniendo en
cuenta que existe una relaciéon de subordinacién y
el desarrollo de unas actividades especificas, du-
rante cierto tiempo, y en condiciones determina-
das (Gomez-Vélez, 2014).

En vista de lo anterior, algunas de las siguientes
consideraciones podrian ser tenidas en cuenta
por el Area de Gestion del Talento Humano de las
organizaciones, para mejorar en gran medida su
accionar respecto a su capital humano:

i) Brindar oportunidades de crecimiento: brindar
capacitacion a los empleados para que estos des-
pierten su interés por el crecimiento personal y
profesional, asi como el de sus familias.

ii) Generar canales de Comunicacién para recibir
sugerencias y opiniones: establecer un buzén de
sugerencias o practicas mensuales de reunion
para conocer las sugerencias y opiniones de los
empleados.

i) Priorizar la contratacion de personal de la co-
munidad: se debe priorizar la contratacién de per-
sonal de la zona para la ejecucion de actividades
propias del negocio; esto promoviendo la oferta
de mano de obra calificada.
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iv) Contribuir a la calidad de vida de las familias de
los empleados: conocer a través de un profesional
especializado, el ambiente psicosocial de los em-
pleados y sus familias. De esta forma disefar estra-
tegias tendientes a contribuir en la medida de las
posibilidades a mejorar las condiciones de vida.

v) Conocer y apropiarse de las buenas practicas
medioambientales: establecer un cronograma de
capacitaciones en torno al tema medioambien-
tal para los empleados, para que sean puestas en
practica al momento de realizar las labores propias
de la actividad econémica de la asociacién.

En sintesis, esta investigacion constituye un apor-
te valioso para el departamento de Sucre, tenien-
do en cuenta que es la primera que se realiza so-
bre la Responsabilidad Social Empresarial en torno
a las asociaciones de yuca adscritas a Colfeyuca. En
este sentido, se espera que los hallazgos sobre el
estado actual de la GTH en las asociaciones, sirva
como base para proponer politicas que permitan
gestionar el talento humano con una vision de res-
ponsabilidad social en las organizaciones.

4. Conclusiones

Los resultados indican que las asociaciones obje-
to de estudio, a pesar de estar constituidas legal-
mente, en la actualidad desconocen las obligacio-
nes legales para con sus empleados. Esto resulta
preocupante ya que, desde la visién empresarial
y de crecimiento econémico que las asociaciones
quieren tener, deberian cumplir con los aspectos
minimos de ley.

En general, las asociaciones poseen un alto po-
tencial para generar el cambio en la Gestién del
Talento Humano, GTH, ya que tienen intencién de
mejoramiento. El interés de cambio las ha llevado
a unirse, gestionando capacitaciones y recursos
en pro del crecimiento gremial. En este sentido, se
considera pertinente que desde Colfeyuca se ma-
neje un area de GTH, que sea el eje central para
todas las asociaciones. Esto permitird que aspec-
tos contemplados en la legislacion colombiana,

feyuca en Sucre, Colombia

como: pago de aportes parafiscales, dotacién y
jornadas laborales, entre otros, puedan ponerse
en practica para beneficio de las organizaciones y
sus asociados.

Finalmente, las consideraciones éticas, sociales y
legales que orientan la GTH, deberian llevar a las
asociaciones a ejecutar acciones que contemplen
aspectos como: dotacién de personal, desarrollo
del recurso humano, remuneracién adecuada, se-
guridad y salud , relaciones con los empleados y
relaciones laborales, asi como la operacién en un
ambiente global.
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