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INTRODUCC16N

No es un secreto que el desarrollo industrial de la regi5n este pasando por un

lapso de estancamiento paulatino, los factores que conllevan a esta situaci6n ya

esti4n identificados y estudiados por varia.s entidades y diligentes del tema, trayendo
los consabidos efectos los modelos socioecon6micos en los niveles micro y macro.
Entonces no es repetir lo que ya se ha dicho, es reconocer los resultados de este

estudio y presentarlos a la poblaci6n objetivo Para que se conciencie de que el rol
de gerente es de responsabilidad y por lo tanto debe contar con la capacidad y
competencias propias para que Ia empresa bajo su mando crezca y se catalogue
como un polo de desarrollo y competitividad.

Por lo anterior esta investigaci6n se dedica a estudiar uno de los tantos factores
que muestran la baja productividad y competitividad del sector empresarial. Lo
ideal es materializarlos y operacionalizarlos, pues esta situaci6n es preocupante
para el sector econ5mico y social de la regi6n. Se trata de la formaci6n y capacita-
ci6n de los ejecutivos y gerenles, sin olvidar que existen 23.000 microempresas
inscritas en la Jurisdicci6n de la C6mara de Comercio.

Es importante anotar que muchos gerentes de las empresas de Villavicencio no
poseen el soporte de la formaci6n universitaria que les aporte conocimiento, para
que sus funciones sean acordes a las megas tendencias modernas, con el fin de
que las empresas se consoliden y proyecten. Esto se debe a que son personas que

han adquirido experiencia a trav6s del empirismo, pero que afn poseen vacios en

el conocimiento cientifico y tecnol6gico que aporta la formaci6n profesional.

Es decir se trata de encarar el problema de la gestiSn empresarial desde una
nueva perspectiva y un renovado perfil gerencial, en el cual el liderazgo aparece
como la arista principal, y cuyas condiciones lo obligan a ser proactivo y no reactivo,
imaginativo y creativo miis que pragm6tico, y sobre todo, tener una visi6n hol(stica
sustentada en la 6tica.
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En este trabajo se parte de la premisa de que Ia brisqueda de una nueva gerencia,
adem6s de sustentarse en t6cnicas gerenciales complejas, debe hacerlo en una
direcci6n suprat6cnica, es decir, en la formaci6n de un sujeto o sujetos con
habilidades creativas, de comunicaci6n, de interrelaci6n, identificado con los
valores propios de la modernidad (competitividad, innovacirjn, excelencia), con
una gran visi6n y sobre todo con un propio y autdntico estilo de liderazgo. No
obstante, catactetizar y establecer un nuevo estilo de gerenciar pasa por la
recuperaci6n de los conocimientos administrativos pasados y presentes a la luz
de un nuevo y amplio marco de referencia que d6 respuestas a los problemas
principales de las organizaciones modemas, y cuya pieza principal es, hoy mds
que Dunca, ese personaje organizacional que cuenta con su propia filosofia y
perspectiva del desempeflo: un gerente "guni".

De esta forma, la gerencia general de administraci6n, encargada de materias
de recursos humanos, dirige este trabajo hacia cuatro grandes focos que
persiguen: el desarrollo de habilidades comerciales para puestos de trabajo; el
manejo de habilidades directivas entre trabajadores de mandos medios y agentes
de sucursales; la formaci6n acad6mica relacionada con el tema bancario
orientado en general al personal del 6rea administrativa y a Ia formaci6n
tecnol6gica considerada como entrenamiento en herramientas y software como
excel, word, powerpoint, correo, internet e intranet.

ANTECEDENTES Y JUSTIF'ICACIoN
En el contexto de los cambios y las transformaciones que exhibe hoy el

mundo econ6mico y particularmente el 6mbito laboral, la dimensi6n que se le
otorga al proceso de capacitaci6n es de la mayor relevancia e involucra aspectos
de inserci6n, de criterios de focalizaci6n, de oportunidades, de exigencias, de
cambios, de calidad y de competitividad, materias claves en el desarrollo futuro
de una economia que se abre y enfrenta a los TLC y en general del proceso de
globalizaci6n de los negocios.

El tema de la capacitaci6n tiene relaci6n directa y esr6 muy asociado a la
competitividad. Las empresas que no hacen capacitacir5n, esriin perdiendo la
posibilidad de mantenerse competitivas en este mundo tan global y en el que el
personal quiere, desea y anhela que el empresario le reconozca, capacitilndolo.

Sin lugar a dudas que la competencia es cada dia mayor; los mercados est6n
m6s abiertos; la firma de acuerdos de Libre Comercio hacen que las empresas
est6n expuestas a una mayor competencia y la necesidad de capacitaci6n hoy
dia es casi una urgencia. Las falencias que hemos descubierto en la empresa a
trav6s de este proceso nos seflalan d5nde se hace urgente invertir en capacitaci6n
y sobre la base de aquello vamos resolviendo.

El crecimiento global que est6 experimentando el secror empresarial se estd
transformando en toda una tendencia. Para enfrentar estos cambios no bastan
las ganas sino que se necesita de un equipo especializado y es ahi donde entra
la formaci6n en temas importantes de gerencia y gesti6n de los ejecutivos
inmersos en un entorno global.



CUARRACUCO - Revista Cienrifica No- l2

Sin duda, la din6mica empresarial exige la reorientaci6n permanente de los
modelos de capacitaci6n dados en el mundo laboral presente. Bajo esa
perspectiva, busca generar una nueva metodologfa en este marco, para alcanzar
prfcticas de trabajo mis efectivas, reforzando habilidades y conductas mediante
un proceso de capacitaci6n que no s6lo proporcione mayores conocimientos
sino tambi6n impacte el desempeflo gerencial.

En este contexto, a partir de la investigaci6n sobre Ia "Percepci6n de las
Pyme en Villavicencio. Estrategia de Desarrollo Local", realizada desde el
Instituto de Desarrollo Empresarial de la Universidad del Meta, en la que se
identificaron las restricciones y debilidades por las que atraviesa el sector
empresarial, se plante6 como uno de los ejes estrat6gicos para mejorar la
productividad y competitividad de las Pyme, la formaci6n de los gerentes, hacia
la gesti6n y liderazgo din6mico.

Es asi como se organiza la propuesta de la creaci6n de Ia Escuela de Gerentes
que a paflir de un proceso de investigaci5n pretende dar soluci6n a esta necesidad
existente en el i4mbito empresarial.

OBJETTVOGENERAL

Formar a los gerentes en diversas 6reas temdticas que apunten al desarrollo
de competencias profesionales para mejorar Ia productividad y competitividad
del sector empresarial de la ciudad de Villavicencio.

OBJETTVOS ESPECiFICOS

- Establecer el contexto y las necesidades de formaci6n de los gerenciales,
en la ciudad de Villavicencio, que conforman la unidad de aniilisis de esta
investigaci6n.

- Interpretar los fundamentos pedag6gicos y didricticos que soportan la
formaci6n para gerentes de empresas a nivel micro y pymes.

- Diseffar los m6dulos de formaci6n profesional integral para gerentes.

METODOLOGiA
El camino a recorrer en este estudio para lograr los objetivos propuestos fue

el siguiente:

Se inici5 con Ia recolecci6n <ie informaci5n secundaria: una vez planteado el
problema y elaborado el Iistado de informaci6n requerida, se recurre a Ia
informaciSn existente y actualizada de libros, revistas, peri6dicos, folletos, de
diferentes entidades nacionales e intemacionales. Igualmente a entidades como:
el DANE, Cdmara de Comercio, ACOPI, Intemet, Red de Pymes, Ministerio de
Industria, Comercio y Turismo, Secretaria de Agricultura.

Posteriormente se obtiene Ia informaci6n primaria: recolectada a trav6s del
instrumento de la encuesta "Pequeflas y Medianas Empresas de Villavicencio".

45



46 Corporaci6n Universitaria del Meta

Charlas con empresarios, profesores investigadores, profesores de la Escuela
de Ciencias Econ<imicas y Administrativas.

Metodologia de Ia encuesta

Seleccionada Ia informaci6n secundaria, se aplicaron encuestas a 122
gerentes Pymes. El cuestionario fue disefrado con preguntas abiertas y cerradas,
para obtener informaci6n cualitativa y cuantitativa que permitiera ampliar y
profundizar los respectivos andlisis.

La encuesta consta de l3 preguntas y el tiempo promedio de respuesta del
cuestionario fue de 20 minutos. Tambidn se les indic6 a los encuestados que la
informaci6n suministrada solo se utilizarfa para tabular, graficar y sacar resultados
fndices, complementarios al estudio. Esta informaci6n obtenida por parte de los
gerentes fue la base fundamental para disefrar los M6dulos de capacitaci6n y
formaci5n, que partiendo de la realidad se da soluci6n al problema planteado
en el estudio.

Procesamiento de la informaci6n

Una vez categortzada la informaci6n, fraccionada en sus componentes
m6s simples, se inicia Ia Iabor de tabulaci6n de cada una de las preguntas de
los cuestionarios diseflados para los gerentes, de Pymes objeto de la
investigaci5n.

Los resultados obtenidos en el procesamiento de la informaci5n permiten
disefrar alternativas, que mediante la selecci6n 6ptima, se escoge la que mejor
contribuya a la soluciSn del problema. Se disefraron grdficas para tener una
visi6n m6s simple de los indices estadisticos, que permitieron el anillisis en
el nivel descriptivo y la integralidad del problema estudiado. Ademds se
establecieron relaciones conceptuales que dimensionaron la pertinencia
cultural de los hallazgos; y se obtuvieron resultados que llevaron a Ia
elaboraci6n de conclusiones parciales como directrices propuestas para la
investigaci6n.

ANALISIS DE RESULTADoS E INTERPRETACIoN
DELAINFORMACI6N

Tamafro de la muestra: 122 encuestas a los gerentes de los diferentes sectores
empresariales: agropecuario, industrial, comercio y servicios.

La griifica I indica que el 45Va de las empresas encuestadas pertenecen al
sector de servicios y el 4l7o al sector comercio, estos indices se deben a que en
Villavicencio se esti{ incrementando el nrimero de este tipo de empresas ya que
es m6s fdcil crear una empresa de servicios que requiere menos inversi6n como
tiendas, restaurantes, almacenes, SAI, etc., que instalar una industria con
maquinaria y equipos de un monto considerable. El 97c pertenecen al sector
industrial o manufacturero, que es un indice muy bajo para el desarrollo regional,
y corrobora lo dicho anteriormente. El 4?o son empresas agropecuarias, es
preocupante esta situaci6n por cuanto la regi6n es por tradici6n agrfcola y
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Gr6fica 1. Actividad econ6mica.

pecuaria. El mayor nrimero de empresas encuestadas, en tn 64Vo son pequefras,
es decir con un n(mero de empleados de I I a 50; el l97o son medianas, con
un nrimero de empleados entre 5l y 200; y el 87o con mds de 200 empleados
que corresponden a las grandes empresas y otro 8Vo de microempresas
encuestadas-

Respecto al nivel educativo de los gerentes encuestados

El 447c de los gerentes encuestados poseen estudios universitarios, siendo
un indice muy bajo ya que la direcci6n empresarial requiere personas
capacitadas para llevar a la empresa a un 6ptimo desempeflo. El 347o de los
gerentes tienen estudios secundarios e incluso sin terminar la educaci6n media.
Este es un indice muy alto por cuanto el desarrollo empresarial requiere de
modelos administrativos modernos acordes con el cambio para la toma de
decisiones y obtener resultados positivos en la gesti6n. Es fundamental para
el desarrollo de la economfa regional la participaci6n activa de los empresarios
formados como gerentes lideres que lleven a sus empresas al crecimiento y
progreso de acuerdo a la globalizaci6n.

En cuanto e la profesi6n

Tan solo el ll?c de los encuestados estudi6 Administraci6n de Empresas, el
6?o ingenieria y el 42% son comerciantes sin haber terminado una carrera
profesional.

Es relevante conocer que en Mllavicencio no existe nna escuela de formaci6n
para los gerentes, el lo09o de los encuestados opina no conocer ning(n centro
de formaci6n para gerentes.
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El 58Vo no ha recibido formaci6n en gerencia, lo que corrobora el poco
conocimiento sobre los modelos administrativos aplicables al entorno
empresarial.

Sobre la capacitaci6n recibida de los gerentes, generalmente asisten a talleres
en tn 267o, diplomados en tn 197o, el lOTo a conferencias; este tipo de
capacitaciones no es el preferido por los asistentes, ellos escogen capacitaci6n
con metodologias activas. Otro aspecto a tener en cuenta es la falta de tiempo
para asistir a capacitaci6n y/o no les llama la atenci6n capacitarse, especialmente
los mayores de 60 afios, porque se sienten mal que de pronto una persona joven
.enga que capacitarlos.

Los temas de formaci6n en los cuales estdn m6s interesados los gerentes
segfn la grdfica 2 son: talento humano en tn 207o, mercadeo sn l'|Eo, 6rea
contable tn 4qc, en la parte industrial un 2Vo. Otros un 5l7o; en este caso se

refieren a temas especfficos como la comunicaci6n efectiva, contabilidad,
superaci6n personal, como hablar en pfblico, como ser lider, etc.

Areas del conocimiento para actualizaci6n

Se observa en la grdfica 2 que los encuestados et un 29Va requieren en primer
lugar capacitarse en mercadeo, un 20Ec en talento humano, en el drea financiera
y contable zlEc, en temas industriales w 5Vo y tan solo el 3qa esPra capacitarse
en turismo.

Gnifica 2. Area en que le gustaria actuatizarse.
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Selecci5n del Modelo de Gesti6n para aumentar la productividad y
competitividad

Los modelos de gesti6n administrativa que prefieren los gerentes para
aplicarlos en sus empresas se pueden apreciar en la gr6fica 3.

De los modelos de gesti6n a establecer el 2l% seleccionti la investigaci6n,
innovaci6n y desarrollo, el l79o se refiri6 a la gesti6n del conocimiento y a las
competencias laborales, el l67c a las nuevas tecnologias, el l57a a la capacitaci6n
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Gn{fica 3. Modelm de geti6n para la cmprcsa.
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gerencial, el77c ala asociatividad, y el 5?o al cuadro de mando inregral. El rema
de la asociatividad no es el fuerte para la zona de Villavicencio. Dicen los
gerentes: hay que mejorar las condiciones del municipio, "propongan y miramos
en qud podemos colaborar", hay que tratar de sacar adelante la situaci6n del
pais, subir el nivel y poder competir, mejorar el nivel de productividad, el sector
comercio para expandir los mercados; en el sector agropecuario opinan que
esten dispuestos a apoyar y cooperar con mucho gusto; en el sector industrial
opinan que hay que generar desarrollo en la regi6n, progreso y oponunidades,
generar fuentes de trabajo, m6s informaci6n y asesoramiento, mejorar la calidad
en el servicio, buscarle la soluci6n a los problemas.

CONCLUSIONFS

Los resultados de este estudio permiten reflexionar sobre:

El conocimiento administrativo es hoy en dia un recurso invaluable. La
exigencia social y organizacional de una administraci6n eficiente se plantea
como el gran reto del siglo, no s6lo por razones de competitividad, sino y sobre
todo por motivos de sobrevivencia y de desarrollo con equilibrio. Mientras se
pone en tela de juicio la validez y oportunidad de la administraci6n cl6sica, la
administraci6n actual parece alejarse de los principios cientffico-racionalistas y
patrones burocriltico-normativos que hasta hace poco constituian el soporte de
las organizaciones exitosas.

La visi6n m6s clara -o por lo menos mds evidente- acerca del futuro es que
la incertidumbre, la complejidad y el dinamismo seri{n condiciones permanentes
para la direcci6n de las organizaciones. El reto que enfrenta la ciencia de la
administraci6n consiste en forjar un tipo de gerencia acorde a las necesidades
organizacionales del mafrana, esto es, el conocimiento te6rico que debe construir
los andamiajes necesarios y suficientes para explicar la realidad; y asi, en el
terreno de la praxis, sirva para reducir la incertidumbre asociada a la toma de
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decisiones, consolidando de esta forma acciones organizacionales que conduzcan

al 6xito de las organizaciones.

La diniimica empresarial exige la reorientaci6n permanente de los modelos
de capacitaci6n dados en el mundo laboral presente. Bajo esa perspectiva' se

busca generar una nueva metodologia en este marco, para alcanzar pr6cticas de

trabajo mi{s efectivas, reforzando habilidades y conductas mediante un proceso

de aprendizaje que no s6lo proporcione mayores conocimientos sino tambi6n

impacte el desempefro individual.

El 759a de las Pyme en la ciudad carecen de correo electr6nico, una cifra
bastante elevada, lo que indica la escasa formaci6n en nuevas tecnologias.

La edad promedio de los gerentes encuestados es de 39 aios, el 877o

tiene una edid que oscila entre 20 y 5l affos, con plenas capacidades fisicas
y cognitivas deniro de la etapa productiva. Es notorio que a partir de los 60

iflor-t^n solo un 37c se dedica a las actividades empresariales. Cabe resaltar
que la formaci5n gerencial estari4 dirigida al 877o, puesto que las personas

mayores de 60 afros son renuentes a la capacitaci6n y se basan en el
empirismo.

El l4Vo son graduados en Administraci6n de Empresas; es un indice muy

bajo teniendo en cuenta la responsabilidad que deben asumir los gerentes en la

direcci6n de la empresa.

Tambi6n es importante anotar que el hecho de que tengan una profesi6n'

diferente a las de-Ciencias Empresariales, no les garantiza que sean buenos

gerentes, por cuanto carecen de las 6reas de la administraci6n y gesti6n

Jmpresariai. El 97c indica diferentes profesiones como abogado, anesano, auxiliar
contable, auxiliar de farmacia, avicultor, comercio internacional, esteticista,
licenciado, psic6logo, secretariado ejecutivo, vigilancia privada, los cuales no

tienen baseJ en los modelos administrativos, por consiguiente los resultados de

sus empresas no serdn los esperados. Este gn-rpo de gerentes es el que requiere

mayor capacitaci6n en i{reas gerenciales y liderazgo.

El rol que juega la capacitaci6n en las empresas depende en gran medida del

co.p.omi.o y valor que la gerencia le asigne a este tema. La politica de

capaiitaci6n di la direcci6n es un tema prioritario y de gran relevanci4 prueba

diesto es que cada trabajador se perfecciona permanentemente, resultado de

un plan estrat6gico preparado por Ia empresa.
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