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RESUMEN

Esta investigacion busca establecer las caracteristicas principales de la cultura empresarial, en la
base organizacional del sector constructor; desde su identificacion y clasificacion de habilidades
blandas, hasta el reconocimiento de estas; promoviendo la efectividad del talento humano, la
calidad laboral y consolidando una cultura empresarial en organizaciones de mediana envergadura

en Colombia.

En primera instancia se diagnosticard y evaluara cuantitativamente el estado actual de una obra,
que permita identificar las falencias y virtudes que presenta el talento humano; manejando
conceptos como: estructura organizacional, clima laboral, seguridad ocupacional, competitividad,
eficiencia, efectividad, productividad, entre otros; para que a partir de ello se establezcan las causas

que originan el problema de estudio de nuestra investigacion.

Palabras claves: Clima organizacional - Factor humano - Base organizacional - Pirdmide

organizacional -Jerarquia.

12



INTRODUCCION

El enfoque investigativo de este proyecto estd enmarcado en la productividad de una compafiia de
mediana envergadura en el sector constructor; el cual esta determinado por varios factores y se
implementa con diferentes estrategias, de tal manera que estas se ajusten a las necesidades de los
proyectos; sin embargo es importante resaltar que aspectos como el recurso o talento humano
influyen significativamente en el proceso de mejoramiento; como elementos fundamentales de la

proactividad dentro de un sistema organizacional.

A raiz de esto se analizard la pirdmide jerarquica de una empresa constructora, en donde su
principal fuente de operacion son los empleados que se encuentran en la base de esta. Para ellos es
importante conocer el desarrollo humano al interior de la empresa, de tal manera que nos permita
esclarecer las posibles causas del mal desempefio de los trabajadores y asi mitigar problemas de

calidad en mano de obra que afecten al sector.

A partir del avance que ha tenido la gestion del talento humano, se propone fomentar el crecimiento
de los trabajadores de mano de obra en el sector. Para ello en la primera parte de la investigacion,
se realiza una revision identificando el estado actual de las empresas constructoras en Colombia,
el talento y gestion humana de la misma, manejando conceptos de competitividad, eficiencia,
efectividad, productividad., entre otros; para que a partir de ello se llegue a modelos y teorias
motivacionales enfocadas al trabajador y asi realizar una toma de datos, con el fin de establecer

las causas y desviaciones que originan el problema objeto de estudio de nuestra investigacion.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Colombia es un pais que esta en constante actividad constructora con relacion a obras publica o
privadas. Segun Camacol (2021), en diciembre del 2020 el pais emple6 un total de 1°526.819

personas, lo que representa el 7,2% del total de la fuerza laboral del pais.

Este resultado es un gran aporte para el proceso de reactivacion econdémica y laboral del
pais, durante y después de la pandemia, es por ello por lo que se vuelve fundamental
acelerar la dindmica del sector constructor, crear todo tipo de condiciones para que los
hogares inviertan en vivienda; para que las constructoras sigan lanzado proyectos, y que a
nivel regional prioricemos el inicio y ejecucion de las obras. Con el apoyo de las
autoridades locales. La construccion es la mejor apuesta para seguir impulsando la
reactivacion economica y social de nuestro pais y sus regiones”, (Sandra Forero Ramirez,

presidenta Ejecutiva de Camacol.2020).

Dicha situacién nos permite evidenciar la importancia del sector y la responsabilidad que se tiene

como generadora de empleo y desarrollo econdémico.

Con base a lo mencionado anteriormente se desarrolla el documento partiendo de una problematica
y preocupacion por el sector de la construccion, con relacion al capital o recurso humano enfocado
a los trabajadores que se encuentran en la base del nivel organizacional, pues es en ellos en quienes

persiste un nivel de informalidad que afecta la calidad de la vida laboral.

La problematica presente en la base de la pirdmide organizacional gira en torno a areas débiles en
la gestion del personal, debido a la falta de inversion de esta, lo que hace que aumenten las
dificultades en el sector. Por ende, ocasionan bajas en la productividad, aumento en la
accidentalidad laboral y baja motivacion, ademas, los trabajadores deben enfrentar carencias en
los sistemas de gestion de salud, seguridad en el trabajo, baja estabilidad laboral y bajos niveles

de capacitacion o formacion para el trabajo.

De acuerdo con la investigacion realizada por la firma consultora McKinsey en el 2017, se
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evidencia una baja de productividad en el sector por consecuencia de factores externos como:

Elementos de politica sectorial; pasando por condiciones de la dindmica ciclica del sector;
hasta llegar a decisiones a nivel interno de las empresas”. “Igualmente, la dindmica de la
construccién es vulnerable a los cambios economicos lo que les resta incentivos a las
empresas para hacer inversiones en tecnologia, fomentando un uso mucho mas intensivo
de la mano de obra, y en la mayoria de los casos con bajos niveles de calificacion.”
(Camacol,2015).

Para ello es necesito estar preparados ante cualquier tipo de posibilidad, que permita generar una
reaccion con un fin positivo y adicional a eso ser conscientes de la evolucion que deben tener todas

las areas del sector de la construccion.

Lo que dificulta ain mas lo descrito anteriormente, es que el sector de la construccion esta
acompafado de una industria fragmentada que dificulta la economia; pues estas se han visto

obstaculizadas por una falta de estandarizacién que ha sido permanente y recurrente en la industria.

Figura 1.
Razones de la baja productividad

Externas Industria Empresa

*  Excesiva regulacion. o
s g ¢ Industria fragmentada. * Disefos inadecuados.

* Complejidad de los
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Y
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* Baja Inversion S
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demanda estatal
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Nota. Representa los ejes fundamentales de la baja produccion. Tomado de: Camara
Colombiana de la Construccion —CAMACOL-. (2015). Razones de la baja
productividad.  [Archivo en pdf]. https://camacol.co/sites/default/files/infor -

productividad-vf.pdf
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Al presentar una baja de productividad se genera un factor de riesgo en el sector constructivo. Para
ello es indispensable direccionar y controlar de manera eficiente los recursos fisicos y humanos de
las organizaciones; con el fin de reducir al minimo los riesgos y la incertidumbre asociados a las

diferentes actividades econdmicas.

Figura 2.
Clasificacion y priorizacion de riesgos

» Precios de materiales
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Nota. Representa la clasificacion de riesgos. Tomado de: Cdmara Colombiana de la Construccion
—CAMACOL-. (2015). Razones de la baja productividad. [Archivo en pdf].
dehttps://camacol.co/sites/default/files/infor -productividad-vf.pdf

El trabajador de la construccion en Colombia se enfrenta a ambientes donde prevalece: la
inestabilidad laboral, baja motivacion, riesgos fisicos, bioldgicos, quimicos y psicolégicos. Por
ello se debe trabajar con el proposito de aumentar la calidad de vida de los trabajadores del sector
constructivo; de esta manera, se promoveria el compromiso personal de cada actor y se optimizaria

el bienestar general para todos.

Algunas condiciones tales como la informalidad en la contratacion, el trato y manejo hacia el

personal hacen que el trabajador se desmotive y afecte su desarrollo personal; por lo que es
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recomendable que las empresas se comprometan en la generacion de sistemas de gestion de

personal sélidos, que beneficien a la poblacion trabajadora.

Existen trabajadores de la construccion no calificados, por ello es recomendable invertir en
capacitacion para el trabajo. Esto les ayudaria a desarrollar mejor sus funciones, a aumentar su
motivacion y a reducir niveles de abandono y de accidentalidad. Por tal motivo, la empresa se

beneficiaria con aumento en la productividad y calidad del trabajo.

Cuando se piensa en la palabra construccion, con frecuencia nos enfocamos en pensar temas
relacionados con actividades operacionales; pero es muy importante no perder de vista el hecho
de que la construccién conlleva algo més alla de lo que es palpable y estos son los trabajadores,
quienes son el recurso especial que requieren de mayor atenciéon para que puedan laborar de
manera iddnea, pues en ultimas son los que generan el valor y las ganancias de la organizacion por

medio de la productividad.

17



2. JUSTIFICACION

Al ser el sector de la construccion uno de los factores mas importantes que mueven la economia
del pais, y ser una de las actividades con mayor tasa de productividad con relacién a la mano de
obra; se ha exigido por afios un desarrollo y evolucion no solo en técnicas de construccion, sino
también un mejoramiento en la calidad del recurso humano al interior de una empresa constructora,

enfocado en el personal operativo.

Por lo tanto, cualquier aporte o cambio enfocado en mejorar la productividad y motivacion de la
mano de obra, tendra impactos significativos en la economia de la empresa y por ende del pais.

El campo de la construccion emplea una gran cantidad de personas que se desempefian como
obreros, los cuales se encuentran en la base jerarquica de la organizacién, son aquellos que van
conformando equipos temporales, a los que se denominan cuadrillas y presentan una inestabilidad
laboral. Bajo estas condiciones los obreros aportan su experiencia en los proyectos; los cuales al
ser tan efimeros no han permitido un buen desarrollo en la administracion de la mano de obra que

busque la mejora de productividad basada en un enfoque humanista.

Figura 3.

Incidencia de la M.O en una obra de edificacion.
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Nota. Representa la incidencia de m.o en una edificacion. Tomado de: Gutiérrez, A-. (2014).
La motivacidn y satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil un tema pendiente.

[Archivo en pdf] http://www.motiva.com.pe/ articulos/Motivacion_satisfaccion _laboral.pdf

Hoy en dia la motivacion y satisfaccion laboral de los obreros es un tema que sigue estando

pendiente, pues después de tanto tiempo se siguen evidenciando cifras altas de baja productividad
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en el trabajo; los cuales deberian ser originados por factores tales como: eficiencia y eficacia, que
estan ligados por un sentido de pertenencia y satisfaccion personal por parte de los que realizan el

trabajo.

Tanto el rendimiento como la satisfaccion de la obra pueden originarse cuando los trabajadores

estan motivados. Por tanto, se enfoca este trabajo en los siguientes 3 pilares fundamentales:

1. Identificar los factores internos y externo que afecten el desarrollo laboral y motivacional del

trabajador al interior de la organizacion.

2. Concientizar que el sector constructivo no involucra solo actividades operacionales, sino
también debe ir enfocado a la gestion del recurso humano como eje jerarquico y fundamental para

el desarrollo de este.

3. Disefiar estrategias que reduzca las desigualdades existentes en la pirdmide jerarquia de una

empresa constructora.

Si el objetivo es conseguir mejoras en la productividad del sector constructivo, es de suma
importancia que la industria cree ambientes motivadores, que aumenten el rendimiento y la
satisfaccion laboral de los trabajadores; lo que genera también un adecuado compromiso para el

cumplimiento de las tareas desarrolladas.
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3. PREGUNTA
¢Se puede promover la efectividad del talento humano, mejorando su calidad laboral en la base

organizacional de una empresa constructora de mediana envergadura en Colombia, por medio
de habilidades blandas?
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4. HIPOTESIS
Hi: La falta de motivacion en los trabajadores de la base organizacional de una empresa
constructora de mediana escala; son la causa para la disminucion en la competitividad y

eficiencia del sector constructor.

Ho: La motivacion de los trabajadores en la base organizacional de una empresa constructora de

mediana escala, no esté relacionada con la competitividad y eficiencia del sector.
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5. ANTECEDENTES

5.1 Antecedentes generales

5.1.1 El sector de la construccién en Colombia

El sector de la construccion en Colombia es uno de los que mas flujo de personal tiene de forma
directa e indirecta, por ello los movimientos que en él se presenten tienen que considerarse

emergentes en términos de economia nacional.

A raiz de su importancia se genera una necesidad de que las empresas gestionen respuestas
estratégicas que generen valor agregado en sus servicios, y asi mismo sobresalgan dentro de uno
de los sectores econémicos mas influyentes en la economia colombiana. En mencion a esto, se
destacan factores relevantes que hacen al sector de la construccion uno de los mas impactantes en

el desarrollo econdémico de una region, los cuales son:

A. El empleo es uno de los factores principales en el aporte al sector, pues en Colombia es
conocido como un generador de importantes cifras, en la participacion de cerca de dos millones de
empleos en el pais.

B. Aporte al crecimiento econdmico en Colombia como se refleja su participacién en el PIB, uno
de los periodos destacados en este aporte fue el 2016 con el 9,4% del PIB (Vedecum de Mercados,
2017) (Roa Pintor, 2019)

Con relacién a lo anterior, las empresas asociadas a las actividades econdmicas del sector
constructivo, son organizaciones reconocidas por su participacioén en importantes proyectos para
el pais; sin embargo son empresas que les falta adaptarse a los cambios que se presentan en el
entorno tales como: el incremento en la densidad poblacional, el estilo de vivienda que piden las
nuevas composiciones familiares, la necesidad de ser eficientes, transportar productos y
desplazarnos en menores tiempos y costos, atender los cambios climaticos, regulaciones politicas,

entre otros; y como buscan dar respuesta a las pautas que impone el mercado, de modo que todo
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esto les agregue valor en sus actividades dirigidas al progreso y a la sostenibilidad en el tiempo.

Desde los inicios del sector de la construccion se ha visto involucrada la mano obrera; quienesson
parte fundamental para la elaboracion de los procesos y desarrollos constructivos, a pesar de que
con los afios se ha evidenciado un progreso en la materia, esto no ha significado una sustitucion
para el personal obrero, lo que nos demuestra la importancia que tienen para que una empresa
constructora pueda cumplir sus objetivos, independientemente de que sean ellos los que se

encuentren en la base de la estructura organizacional.

El trabajador obrero al igual que los profesionales, deben gozar de los derechos que por ley estan
establecidos y asi evitar inconvenientes que afecten el normal desarrollo de las actividades. En
algunos casos estos derechos son vulnerados por parte de la empresa contratante sin pensar en lo

que esto puede ocasionar a nivel personal como profesional.

Uno de los sectores que mayor economia mueve el pais, es el de la construccion, tanto por su
contribucién a la riqueza, como por los puestos de trabajo que genera. Pues en él se cuenta con una
poblacion econémicamente activa, motivo por el cual resulta de suma importancia conocer hasta

qué punto se les cumplen los derechos que se le deben ofrecer por la prestacion de sus servicios.
Una de las maneras de medir el desempefio del recurso humano se da partiendo de una buena
planeacion, pues esta ayudard a los constructores a la obtencion del éxito en los proyectos,
mejorando la productividad y competitividad de la industria de la construccion en el pais.

5.2 Antecedentes especificos

5.2.1 Factor humano en empresas de construccion

Muchos investigadores han conceptualizado los problemas del sector de la construccidn, por medio
de un marco teérico que permita entender mejor qué tipo de produccién es la construccion. Esta

referencia tedrica recibe el nombre de "Lean Construction” o "Construccion sin Pérdidas"”, cuya

funcién es minimizar o eliminar todas aquellas fuentes que implique pérdidas, entendiendo que
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esto genera retrasos en la productividad, baja calidad, mayores costos, entre otros.

Hoy en dia las empresas empiezan a ser conscientes que para sobrellevar una organizacion deben
replantear el manejo que se le da a las personas que las integran, en tanto que en ellos reside el
recurso estratégico mas importante el cual permitira construir organizaciones no solo més
productivas y eficientes, sino organizaciones inteligentes; de aprendizaje y de renovacion que haran
posible el desarrollo integral de la sociedad. (Teolina Doria Garcia Zapata, Ivan Orlando
Tantalean,2012)

La razon principal por la que el recurso humano puede ser entendido como el recurso mas
preciado y dificilmente remplazable, parte de la simbiosis e interdependencia que existe
entre las organizaciones y las personas, Chiavenato (2009) explica: “las organizaciones
estan conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir
sus misiones. (Teolina Doria Garcia Zapata, Ivan Orlando Tantalean,2012),

Es a partir de ello que se debe entender y generar un mayor respeto por el recurso humano, pues en

él prima la base fundamental de una empresa para que ella pueda cumplir sus objetivos.

5.2.2 Comportamiento del factor humano en empresas de construccion

La industria de la Construccion es un sector con déficit profesional, es decir poca incorporacion y
utilizacion de conocimientos académicos para llevar a cabo su estrategia y gestion.

La particularidad de esta actividad radica en aspectos tales como: la necesidad de especializacion,
capacitacion y habilitacion, el desplazamiento o la ubicacion relativa y el tiempo de duracién de
los servicios. La misma norma dice: Se considera trabajador del régimen de construccién civil a
toda Produccion y Gestion persona natural que realiza una labor de construccion para otra persona
natural o juridica dedicada a la construccion, con relacién de dependencia y a cambio de una
remuneracion. (Leg. N°727), esto sin tener en cuenta el estado de escolaridad que presente, lo que

a futuro puede llegar a presentar algan tipo de inconveniente.
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El comportamiento del personal de la construccion es una actividad desarrollada por un conjunto
de procedimientos con la finalidad de generar diversas motivaciones y actitudes. Las principales
directrices en el campo de la construccion se alejan del trabajo manual al pie de la obra y se orientan

hacia el montaje en el lugar.

La construccion en el ambito econdmico es considerada como una actividad estratégica por su

capacidad de absorcidn a corto plazo con relacion a la mano de obra no calificada.

Becker en el afio 1964 define el capital humano como

El conjunto de las capacidades productivas que un individuo adquiere por acumulacion de
conocimientos generales o especificos.”(Becker, 1964) ,para Becker “el individuo incurre
en gastos de educacion al mismo tiempo que en un costo de oportunidad por permanecer
en la poblacién econémicamente inactiva y no recibir renta actual; sin embargo, en el futuro
su formacion le otorgara la posibilidad de obtener unos salarios méas elevados, pero la
productividad de los empleados depende no s6lo de su aptitud y de la inversion que se
realiza en ellos, tanto dentro como fuera del puesto de trabajo, sino también de su
motivacion y de la intensidad de su esfuerzo. (Becker, 1964).

Estas ensefianzas enmarcadas por el autor mencionado anteriormente nos muestran que el tesoro
mas grande de las empresas es el capital humano que estas poseen; pues en ella esta el
conocimiento, las habilidades, la calidad y demas virtudes que logran definir el capital humano
como importante para la productividad de las economias modernas ya que esta productividad se

basa en la creacion, difusion y utilizacion del saber.

Por otro lado, Chiavetanno nos detalla los tipos de seleccion de personal para empresas de

construccion civil, segun diferentes modelos:

A. Modelo de colocacion: Caracterizada por la existencia de un solo candidato y una sola

vacante.
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B. Modelo de seleccion: Caracterizada por la existencia de varios candidatos y una sola

vacante a ocupar.

C. Modelo de clasificacion: Se caracteriza por la existencia de varios candidatos para varios

puestos de trabajo.

D. Modelo del Valor agregado: Se enfoca en el abastecimiento y la provision de competencias

a la organizacion.

Figura 4.
Modelos de seleccidn del personal

Modelo de colocacion: e
Candidate para una vacanis ?

Modelo de Seleccion: Varies o \ O
candiiatos pars una vacants /

Modelo de Clasificacion Vanos
Candoatos para varas vacanies

Modelo del valor agregado: \Varios
canddatos ofrecen diversas
compeiencias que pusdan nteresar a

a organzacian

Nota. Representa los modelos de seleccién del personal. Tomado de:
Garcia Zapata, T -. (2012). Seleccion y control del factor humano en

empresas de construccion civil. [Archivo en pdf]. https://onx.la/b1032
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5.2.3 Responsabilidad social en empresas constructoras

¢Pueden aplicarse los conceptos de Responsabilidad social empresarial en las empresas

constructoras?

Para logra dicho objetivo es necesario que las empresas constructoras contribuyan de manera
voluntaria con el mejoramiento social, econdmico y ambiental. Para llevar a cabo dicho

mejoramiento, se puede ejecutar de la siguiente manera:

A. “Contribuir a la calidad de vida de la gente dentro de la organizacion. Las empresas
constructoras generan empleos y pagan sueldos y salarios, los cuales deben ser justos y
oportunos, contribuyendo asi con el desarrollo de los trabajadores fijos y eventuales al

mejorar su nivel de ingreso, mejorando su calidad de vida.” (Barroso Tanaoria, 2007)

Para mejorar el clima organizacional y la calidad de vida en el trabajo se debe capacitar al personal
suministrandole: supervision, comunicacion y trato digno; por ende, es recomendable que las
empresas separen un presupuesto anual a la capacitacién que incluya no sélo aspectos técnicos,
sino de superacion, motivacion y demas aspectos que los ayuden a crecer personal y

profesionalmente

B. Las empresas constructoras deben cuidar y preservar el entorno que las rodea y fomentando

entre sus trabajadores el &nimo para conservarlo.

C. Desempefiarse con un codigo de ética dando cumplimiento a las regulaciones gubernamentales,

ademas de satisfacer las expectativas de sus accionistas.

D. Las empresas constructoras deben realizar acciones que propicien el desarrollo de la sociedad,
asi como colaborar con causas sociales y de bienestar publico.

Las obras o construcciones civiles que se realicen deben tener estandares de calidad altos que
satisfagan a quienes van a ser los usuarios de ellas, invirtiendo en el mejoramiento de calidad de

vida de sus trabajadores e implementando acciones que sean para beneficio de la sociedad, y que
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ayuden a las comunidades méas necesitadas para contar con los servicios dignos de la vida humana.

Las empresas constructoras pueden estar certificadas ante los distintos organismos, pero €so no
garantiza que estén viendo por sus trabajadores ni que sean socialmente responsables, ya que es
preciso que se preocupen por desarrollar el talento humano, asi como el compromiso y el espiritu
de cooperacion de todos los que intervienen en la industria de la construccion, con un enfoque en

el que todos ganen. (Barroso Tanoira, 2007)

5.2.4 Aspectos laborales

Existe un desconocimiento por parte de la mano de obra del sector con relacion a los derechos
y deberes que tienen como trabajadores, pues en su mayoria no cuentan con prestaciones ni

aportes parafiscales,

El escenario mas comun lo ilustran estudios realizados, en los que se muestra que
ningun trabajador devenga menos de un salario minimo legal vigente, pero es un
indicador aparente ya que el valor neto recibido deberia ser igual al valor que recibe
descontandole prestaciones sociales y aportes parafiscales de la ley. (Silvio Antonio
Popo Mesa, 2006).

Por ende, existe una relacion entre la productividad de la mano de obra, y las condiciones laborales

en que se realiza el proyecto. Los aspectos que considerar bajo esta categoria son:

A. Tipo de contrato: Sistema de subcontratacion que favorece el rendimiento obtenido, si se

compara por un sistema de contratacion por dia laborado (personal de obra por administracion).

B. Sindicalismo: Influye negativamente en el rendimiento de la mano de obra, ya que el

sindicalismo mal entendido disminuye la productividad.

C. Incentivos: La asignacion de labores con recompensas por la labor cumplida, favorece el

mejoramiento de la productividad de la mano de obra, pues genera motivacion al interior de la
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empresa.

D. Salarios: La justa remuneracién por la labor realizada, motiva al obrero a aumentar la

productividad de la mano de obra.

E. Ambiente de trabajo: Las relaciones cordiales entre personal obrero y jefes, sumado a un
ambiente de trabajo con condiciones en las que se tengan en cuenta el factor humano, garantizan

un mayor desempefio de la mano de obra.

F. Seguridad social: La tranquilidad ofrecida por un sistema de seguridad social que cubra al

trabajador y su familia, incentiva el rendimiento de la mano de obra.

G. Seguridad industrial: Permite la disminucion de riesgos que afectan negativamente la

productividad de la mano de obra.

5.2.5 Riesgos laborales

Al momento de iniciar el proceso de contratacién, se deben identificar cuales son los
parametros para tener en cuenta para efectuar dicha contratacion, como lo son el salario,

seguridad social y aportes parafiscales.

Actualmente las actividades econémicas en las cuales se presenta mayor accidentalidad son la
construccion, la industria y el transporte, por tal motivo nace la necesidad de que las empresas
constructoras, lleven a cabo procesos de induccién y prevenciéon que disminuyan la tasa de

accidentalidad.

La construccion colombiana, esta catalogada como uno de los sectores méas importantes de la
actividad econdémica de nuestro pais, cuenta con una poblacién econémicamente activa de
1’526.819 personas, lo que representa el 7,2% del total de la fuerza laboral del pais, |0 que deja

entrever la importancia del sector en la generacién de riqueza y sus puestos de trabajo.
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Sin embargo, la pérdida de salud de los trabajadores traducida en lesiones, incapacidades o
muertes no es la Unica consecuencia, también se presentan casos de la inadecuada gestion en

el sistema de seguridad y salud en el trabajo,

Hoy en dia las obras generan incrementos en los costos de produccion, asi como
pérdidas de productividad y de calidad llegando a incurrir en incumplimientos en los
plazos de entrega de las obras, que, traducidas bajo un ambito netamente competitivo,
originan desventajas frente a las deméas empres as del sector. (Silvio Antonio Popo
Mesa, 2006)

La construccion colombiana esta determinada por etapas que comunmente estan denominadas
“vacas gordas o vacas flacas”, relacionadas con la demanda del producto, las tasas de interés
del mercado, la disponibilidad de los recursos financieros, y las politicas que pone en ejecucion
el gobierno. Esto impide que las organizaciones se consoliden como empresas con capital,

pues estan supeditadas a desarrollarse al ritmo del comportamiento ciclico de la construccion.

5.2.6 Clase obrera en el sector de la construccion

La aptitud del trabajador dentro del medio donde se encuentra laborando depende de varios
factores, los cuales pueden ser cambios en: aspectos climaticos, disponibilidad de recursos, mal
manejo en la planeacion, entre otros. Estos factores pueden entorpecer los procesos desarrollados;
usualmente la solucion a estos problemas recae en reestructuraciones que ocasionan imprevistos,
sobre costos y retrasos en la labor que venia desempefiando, originando interrupcion en todo el

proceso.

En la construccion se pueden presentar casos donde una sola persona se encarga de
manejar cuadrillas conformadas por més de 40 personas, donde se puede presentar la
situacién de que cualquier tipo de informacién no sea difundida o acogida correctamente
causando de esta manera cualquier tipo de inconvenientes o exponiendo a la parte labor
al.” (Silvio Antonio Popo Mesa, 2006)
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Dicha situacion genera baja motivacional, asi como reprocesos en la construccion, los cuales

a futuro se ven reflejados en la parte presupuestal de un proyecto.

5.2.7 Motivacion laboral en obreros de construccion

Existen dos tipos de enfoques:

A. Los que desarrollan sus conclusiones por extension al rubro construccion, basados en los

conceptos de las teorias de motivacion de Maslow, Herzberg y VVroom.

B. Los que recopilan informacién con base a cuestionarios con listas de variables motivadoras y
desmotivadoras, basados también en las mismas teorias, y sobre los que los obreros deben elegir

en funcién de la importancia, y satisfaccién obtenida en las obras en las que trabajan.

5.3 EI mundo actual del trabajo y las estructuras organizacionales flexibles

El ambiente laboral y competitivo en el que se impulsan las empresas hoy dia; es completamente
diferente al que existia afios atras, esto debido a que en los afios de 1995 a 1999 se vieron obligadas
a transformar su sistema por uno abierto, lo que implico cambios en su estructuracion, es decir en
su sistema de organizacion, calidad y gestioén. Desde entonces se viene enfocando las empresas de

la siguiente manera: (Garcia Echevarria, 1995; Pereda y Berrocal, 1999):

A. La apertura de las fronteras internacionales, asi como el desarrollo de los medios de transporte
y de comunicacion, han globalizado la economia (Santiago Pereda Marin,1999), esto ha permitido
aumentar la competitividad entre las empresas pues, ahora, se centran no so6lo en mercados locales,

sino también en los internacionales.

B. Para Santiago Pereda Marin (1999), los puestos de trabajo ya no cuentan con la misma
estabilidad que hace un tiempo, por el contrario, cambian de contenido y personal de manera
bastante rapida, por lo tanto, una persona se ve obligada a cambiar de actividad en varias ocasiones

en su vida laboral.
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C. Los mercados evolucionan rapidamente y estdn muy segmentados, ya que los clientes
son muy exigentes con la calidad de los productos y servicios que compran y este
concepto no es universal, sino que cada persona, 0 grupo de personas, exige unos
aspectos particulares al producto o servicio para considerarlo de calidad, y la empresa
debe atender a todos ellos, si quiere mantener una cartera de clientes satisfechos.
(Santiago Pereda Marin,1999).

Para poder tener resultados eficientes, es necesario implementar parametros de calidad a nivel
universal, los cuales permitan realizar un analisis de mejora y adicional a eso generar

competitividad siempre y cuando se presenten las mismas condiciones.

D. Buscar los medios y las estrategias para mantener un nivel tecnoldgico actualizado, generando

mejoria en los servicios y el aumento de calidad en los procesos constructivos.

Teniendo como base los fundamentos mencionados anteriormente, y con el objetivo de la que la
empresa se vuelva competitiva, esta debe mantener su ventaja con respecto a sus competidores,
mejorando sus productos constantemente utilizando como herramienta principal la innovacion. En
este orden de ideas no es necesario una estructura convencional, en la que los problemas son
resueltos por el nivel superior del organigrama y después vuelven a recorrer el mismo camino en
sentido descendente, hasta llegar al lugar donde se aplica la solucidn. Esta duracion en la solucion
de los problemas llevaria a la pérdida de clientes y como consecuencia no generaria competitividad

en el mercado.
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Figura 5.
Estructura piramidal clasica
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Nota. Representa la figura piramidal. Tomado de: Pereda
Marin, S-. (1999). El entorno empresarial La empresa, su
organizacion y funcionamiento [Archivo en pdf].
file:///C:/Users/Residente/Downloads/18050Text0%20del%
20art%C3%ADculo-18126-1-10-20110602%20(1).PDF

En las estructuras piramidales clésicas, las personas que conforman el nivel superior son las que
indica lo que hay que hacer, cuando y como hacerlo; de esta forma, se acaba perdiendo de vista al
cliente que es para quien, en definitiva, deberia trabajar toda la empresa. Por ello al invertir la
piramide cambia esta mentalidad, por lo que el nivel inferior del organigrama no hara el trabajo
que le ordena su superior, cuando se lo ordena y cdmo se le indica, sino que, al ser el quien esta en
contacto directo con los clientes, tendra autonomia y responsabilidad para tomar decisiones, siendo
el papel del mando el que facilitay apoya el trabajo del subordinado (Santiago Pereda Marin,1999),

de esta manera se garantiza que toda la empresa trabaje en funcion del cliente.
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Figura 6.
Estructura piramidal invertida
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Nota. Representa la estructura piramidal invertida. Tomado
de: Pereda Marin, S -. (1999). El entorno empresarial La
empresa su organizacion y funcionamiento [Archivo
pdf].file:///C:/Users/Residente/Downloads/ 18050-
Texto%20del%20art%C3%ADculo-18126-1-10-
20110602%20(1).PDF

Las personas que ocupan el nivel mas bajo del organigrama son aquellas que estan en contacto con
los clientes, por tal motivo deben estar preparadas y autorizadas para tomar decisiones y asumir
responsabilidades; pero, para poder hacerlo, necesitan disponer de la informacidn necesaria en el
momento adecuado. Y es entonces cuando la tecnologia se vuelve pieza fundamental de dicho
proceso, pues esta nos permite disponer de la informacion en un tiempo corto, generando en si
tiempos de trabajo eficaces y eficientes. Por esta razon las empresas competitivas consideran al
trabajador como su principal recurso. Lo mencionado anteriormente crea estructuras flexibles,

basadas en los siguientes principios:

A. Vision Unica de negocio, en donde toda la empresa tenga como Unico objetivo y un negocio

comun.
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B. El cliente y el mercado son el centro de todas las actividades.

C. Organigrama mas plano, de tal manera que entre los niveles estratégicos y operativos existan

el menor nimero posible de escalones.

D. Trabajo en equipo.

E. Trabajo con autonomia.

F. Los trabajadores como recurso competitivo de las empresas

Por esta razon las empresas que han adoptado por estructuras flexibles generan

A. Centralizacion de estrategias basado en programas autbnomos y proactivos.

B. Descentralizacion de la gestidn, ocasionando que toda la empresa conozca a dénde quiere ir y

cuéles son las reglas que hay que respetar; de esta forma se introduce la responsabilidad a todos

los niveles de la pirdmide.

35



6. OBJETIVOS
6.1 Objetivo general
Establecer las caracteristicas principales de la cultura empresarial en el sector constructor en su
base organizacional, desde la identificacion y clasificacion de las habilidades blandas, que
promuevan la efectividad del talento humano en empresas de mediana envergadura en Colombia.

6.2 Objetivos especificos

Identificar en la actualidad, la cultura empresarial en la base de su organigrama, mediante el analisis

de teorias organizacionales de una empresa constructora de mediana envergadura en Colombia.

Clasificar las habilidades blandas en la base organizacional de una empresa constructora de

mediana escala en Colombia, mediante un estudio cuantitativo aplicado en obra.
Reconocer las habilidades blandas que permitan consolidar una cultura organizacional,

promoviendo la calidad laboral del talento humano en la base organizacional de una empresa

constructora de mediana envergadura.
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7. MARCO TEORICO
7.1 Sector inmobiliario

La pandemia ha traido con ella afectacion en todos los sectores economicos y uno de ellos fue el
inmobiliario. Mientras las personas se adecuaban a permanecer en sus casas, las ventas decayeron
en un alto porcentaje en los meses de marzo a mayo, reflejando cifras poco esperanzadoras para la
actividad, pero dicha situacion fue transformandose poco a poco, a tal punto que desde el mes de
junio se comenzaron a ver cambios positivos, especialmente en el sector de vivienda, pues el
mercado registro una innumerable reactivacion; en el Gltimo trimestre del afio las ventas estuvieron

alrededor de las 20.800 unidades lo que equivale al 27.5% anual.

Figura 7.

Ventas de vivienda nueva

VENTAS DE viviEnDA Nueva - TOTAL
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Nota. Representa las ventas de vivienda. Tomado de: Coordenada urbana -. (2020). ventas de vivienda
nueva. [Archivo en pdf]. https://maestros.com.co/ buenas- practicas/asi-se-proyecta-el-sector-constructor-
e-infra estructura- para-el-2021/

Aun cuando se presentaban restricciones gubernamentales para varios sectores econémicos, y
poniendo sobre la mesa una demanda que disminuia en un 30%, se siguieron presentando proyectos
nuevos que ofrecian nuevas metodologias, las cuales se adaptaban a la necesidad del momento y
favorecian a la sociedad, lo que genero oportunidades no solo a los usuarios sino a las mismas
empresas, las cuales tuvieron que reinventarse en los procesos administrativos y operacionales,
permitieron la creacion de contratos mas flexibles que consideran hoy en sus clausulas casos de

fuerza mayor.
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El nuevo panorama permitié transformaciones periodicas que aceleraron el desarrollo de las
empresas hacia los trabajos flexibles, reduciendo espacios para actividades del &mbito comercial o
de ventas, los cuales no necesitan presencialidad al 100%, abriéndose alternativas como el
coworking, ventas online, entre otros, los cuales se afianza como una eleccion que pueden

posicionarse a futuro si se maneja de la manera adecuada.

En el marco de la Asamblea Nacional de Afiliados de Camacol, el gremio constructor presenté las
proyecciones para el afio 2021, en las que espera vender 195.545 unidades de vivienda, de las

cuales 145.000 seran Vivienda Interés Social.

El mercado de vivienda ha tenido un claro repunte y con sefiales sostenibles. No se pueden
desconocer riesgos y cambios estructurales, pero estamos seguros, con las acciones de
politica de vivienda seguiremos en un escenario de reactivacion de la actividad comercial
de los proyectos generando un repunte en el inicio de obras, la demanda de insumos, la

generacion de empleo y el valor agregado, (Sandra Forero Ramirez, 2021)

Lo que permite tener un propdésito claro y es la motivacion para disefiar nuevos proyectos, que
reactiven todo tipo de area en el sector de la construccién, para ser generadora de ingresos a nivel

de empleabilidad y economia.

En materia de lanzamientos, se proyecta que durante el 2021 se llegue a 189.792 unidades,
registrando un crecimiento anual del 9,3%. La inversion en vivienda tendria un incremento del
4.1%, llegando a los 34.8 billones de pesos. Expuesto lo anterior, el comportamiento del mercado
demuestra que la vivienda, es un elemento fundamental para la reactivacion econémica y laboral
del pais. Pues este nos augura un 2021 favorable para el sector constructivo, donde el aporte en la

demanda de insumos y la contratacion de mano de obra seguira promoviéndose.

7.1.1 Clasificacion de las empresas en Colombia

En el afio 2019, el Gobierno Nacional expidio el Decreto 957 de 2019, mediante el cual establecid

una clasificacion enfocada al tamafio empresarial; teniendo como base los ingresos econémicos
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segun las actividades a desempefiar; lo que permitiria reconocer las diferencias sectoriales y asi dar
solucidn a los distintos problemas que llegaran a presentarse.

A la fecha, las empresas en Colombia se han clasificado por medio de las variables “Numero de

empleados” y “Volumen de activos”.

Sin embargo, dada la necesidad de contar con una clasificacion que responda a las nuevas
realidades de las empresas colombianas, el Gobierno Nacional decidié adoptar los ingresos
como Unico criterio ya que aporta mejor informacion sobre el tamafio real de las empresas
y permite tener presentes las particularidades de cada sector de la economia, como por
ejemplo el comportamiento de firmas de servicios o tecnologia. (Gobierno Nacional de
Colombia, 2019)

Este cambio permitié tener eficiente para la toma de decisiones, asi como también el
fortalecimiento de pequefias empresas para el desarrollo econdmico del pais. Esta clasificacion se

Ilevd a cabo de la siguiente manera:

A. Microempresas:
Manufactura: Hasta 811
Servicios: Hasta 1.131

Comercio: Hasta 1.535

B. Pequefia:
Manufactura: Desde 811 hasta 7.027
Servicios: Desde 1.131 hasta 4.523
Comercio: Desde 1.535 hasta 14.781

C. Mediana:
Manufactura: Desde 7.027 hasta 59.527
Servicios: Desde 4.523 hasta 16.558
Comercio: Desde 14.781 hasta 74.066
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Lo anterior teniendo como base cifras en millones de pesos colombianos del 2019, partiendo del
Decreto 957, el cual sigue vigente hasta la fecha.

7.2 Sector obrero en la actualidad

La pandemia cambié el diario vivir de todas las personas, sin importar género, rango social,
religién, politica, entre otros. Entre el simulacro de aislamiento en varias ciudades del pais y la
cuarentena nacional, las obras de construccion se vieron obligadas a cerrar y detener todo tipo de
actividad en ejecucion. Por lo general, el sector de la construccion maneja un alto grado de
informalidad laboral con relacion a trabajador de mano de obra, cuyo empleado devenga por obra
realizada. Es entonces, que, al estar suspendida la obra, ninguno de los trabajadores recibié sueldo

y varios contratistas se vieron comprometidos en realizar ayudas econémicas.

En la obra muchas cosas cambiaron, empezando por los horarios y los protocolos que deben
cumplirse de manera rigurosa tanto a la llegada de los trabajadores como a su salida. Antes de la
pandemia, los trabajadores llegaban a las 6:30 a.m. para empezar labores a las 7 am, tenian horarios
de descanso en la mafiana y en la tarde. Ahora la nueva hora de entrada es a las 9 a.m. para hacer
los protocolos e iniciar labores a las 10 a.m. como lo estipula la norma.

Adicional a eso hay que sumarle que en Colombia, las condiciones laborales para el trabajador de
mano de obra no son las méas optimas, pues este presentan baja calidad, sin importar que el
trabajador de la construccidn es uno de los actores mas importantes en los proyectos constructivos,
a pesar de ello su situacion social, econdmica, legal, administrativa y productiva es relegada por lo
general, lo cual se hace visible en bajos ingreso, inestabilidad laboral, seleccion informal y alta

rotacion del personal.

Por otro lado, son trabajadores en donde su economia mensual oscila entre un salario minimo y
$1.250.000 al mes, lo que equivale a $15.000.000 al afio o0 $7.692 por hora, vs $11.266.818 que
puede llegar a devengar un cargo de nivel inicial, o0 $19.907.808 para profesionales con mayor
experiencia. Situacion que muestra una diferencia econdmica abismal y una estabilidad emocional

y profesional que impide el mejoramiento del sector y un mayor flujo de caja.
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7.3 Empresas constructoras

7.3.1 Actividades gerenciales y organizacionales

Las principales actividades que realiza un gerente de empresa constructora, y las actividades
organizacionales que se adelantan al interior de la empresa para la ejecucion de proyectos

constructivos nace a partir de:

A. Nivel gerencial: Las actividades gerenciales abarcan todas las areas de la empresa, dado que son
de tipo transversal. Por ello manejan un enfoque de planeacion, organizacién, direccion, control y
desarrollo, los cuales permiten entender el funcionamiento de la empresa constructora desde las

diferentes areas de trabajo.

B. Actividades de Planeacién: Los gerentes de empresas constructoras que avanzan con procesos

de planeacion, trazan objetivos, y descubren formas para alcanzar las metas propuestas. La
planeacion ha crecido exponencialmente en el sector de la construccion, pues los proyectos que se
ejecutan cada vez son mas grandes y competitivos, por ende, se deben coordinar mejor los equipos,
dado que hay mas controles externos y mayores restricciones adicionales que deben obtener
aprobacion. Asi mismo, es requisito definir los recursos necesarios y las actividades a ejecutar para
cumplir con dichos objetivos, estableciendo procesos de control para la implementacion de lo

proyectado.

C. Actividades de Organizacion: Grupo de actividades que involucran el desarrollo de lo

organizado, gestionando licitaciones y proyectos, aprobando permisos, contrataciones y desarrollo
de asesorias, asignando tareas a las personas, estableciendo tiempos, solicitando recursos y
coordinando todas las tareas en un sistema de trabajo o estructuras de trabajo (EDT’S), teniendo

en cuenta que un buen gerente debe combinar actividades faciles que tienden a generar monotonia.
Dentro de las actividades de organizacion, un gerente también debe realizar la conexién entre
personas y tareas, esto permite entender que las actividades de organizacion se vuelven

inseparables de las actividades de planeacion direccion y control. (Camilo Murcia Parada, 2017)
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D. Actividades de Direccion: Involucran trabajos de liderazgo, cooperacién, comunicacion,

motivacion y direccion de personas.

E. Actividades de Control: El gerente debe comparar el desempefio real con el formulado, lo que
implica dependencia entre planeacion y control; en este proceso entran a jugar factores tales como:

el tiempo, la seguridad, el costo y la calidad del trabajo.

F. Actividades de desarrollo de staff: Son el activo mas valioso de la empresa y especificamente
en el sector de la construccion, dado que la efectividad en obra depende de las motivaciones,

habilidades y actitudes de los empleados.

Figura 8.

Organigrama planta administrativa

Directorio
Gerente General
Gerente Comercial Gerente Control de
Proyectos
[ s Planeamiento v PEp— e ————
Control

Gerente Administrativo y
Finanzas
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Ocupacional Comuni tarias

Gerente Division de

Gerente Divisién de
Construccién

Gerente Division de
Ingenieria

Gestion de Proyectos

Supervisién

Planeamiento y Control

Gestion de Procura

Senior Civil Residente Civil

Senior Mecanico Residente Mecanica

Senior Estructural Residente de Eléctrico

Senior Eléctrico Jefe de Planta Administracién de Contratos

Gestién de Calidad

Gerencia de QA/QC

Senior Instrumentista

Jefe de Topografia

Nota. Representa el organigrama de la planta administrativa. Tomado de: Epcm -. (2021). Nuestra organizacion

[Archivo en pdf]. Http://www.epcmexperts.com/ es/la organizacién _organigrama.html
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Figura 9.

Organigrama personal operativo

| Gerente general

| Gerente de proyec‘tosl

| Gerente tecnico
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1 Director de obra
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I Oficial de obra gris o blancal

| Ayudante de obra I I Ejero

| Residente de acabados I I Residente de urbanismol

| Maestro de acabados I

| Oficial de obra gris o blancal

| Ayudante de obra I

I Maestro de uranismo |

Nota. Representa organigrama de personal operativo. (2021). Elaboracién propia

7.3.2 Estructura jerarquica de la empresa

Figura 10.
La empresa
El Empresario organiza
diriged
Clasficacion
Por actividad
Por dimension
Propiedad
Otras

Organizacion o institucion
dedicada a actividades o
persecucion de fines
econdmicos o comerciales.

Combina

Factores de Produccion

Para obtenar

Productos

que pueden
SE[

Bienes Servicios

Macro Ambiente
Influencia
Entomo
Objetivo
Micro Ambiente
La obtencion de la
maxima
rentabilidad
Consecuencias
Beneficio Soclal Posibles costos sociales

Nota. Representa el organigrama de una empresa. Tomado de: Miranda, K -. (2016). La

empresa y su entorno [Archivo en pdf].https://laempresaysuentorno.wordpress.com/mapa-

conceptual-2/
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7.4 Niveles organizacionales

En su mayoria las empresas estan sectorizadas en los siguientes niveles organizacionales:

A. Nivel estratégico: Dentro de la estructura jerarquica de la empresa, este se encuentra en el nivel
superior y es el que habitualmente, se conoce como direccion general o estratégica. En este nivel
se define la mision de la empresa, sus objetivos generales, especificos y en el cual se organizan las

metas y planes para alcanzar dichos objetivos.

B. Nivel funcional: Formado por un conjunto de directivos que conectan el nivel estratégico con el
operativo; en este nivel se involucran tanto los directores funcionales como los encargados de cada

area.

C. Los miembros de este grupo son los responsables de actuar como fuente de informacién, tanto

ascendente como descendente, formulan los objetivos y la planificacion de su area, de forma que
estén integrados con las demas.

D. Nivel operativo: El empleado o trabajador se vuele eje principal de este nivel, pues ellos son los
responsables de llevar a cabo las funciones y tareas basicas que aseguran la produccion del servicio
que se esta prestando.

Estos tres niveles pueden estar, a su vez, formados por estructuras y 6rganos de dos tipos:

A. Linea: Unidades directamente implicadas en la produccién de servicios; por ende, tienen poder
en la toma de decisiones con relacion a la estrategia de la empresa y a las decisiones que se toman

ella.

B. Staff: Unidades asesoras y de apoyo que no tienen poder formal para tomar decisiones con

respecto a la empresa. Estas a su vez, pueden ser de dos tipos (Mintzberg, 1984):

I. Tecnoestructura: Unidades encargadas de la normalizacion del trabajo de las personas de la
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empresa.

Il. Staff de apoyo: Unidades cuya mision es apoyar el funcionamiento de las areas de la empresa.

Ahora bien, para que la formulacion de estos niveles se lleve a cabo de manera satisfactoria, se
pueden implementar las siguientes estrategias: (Gibson, Jvancevich y Donelly, 1994):

A. Por objetivos: Este criterio, permite hacer la division de distintas maneras:

I. Por productos: Cada area de la empresa es responsable de un producto o actividad diferente.

Il. Por clientes: Cada unidad atiende las necesidades de un grupo particular de clientes.

1. Por canal de distribucién: Cada unidad se centra en una red o canal de distribucién entre
productor y distribuidor.

IV.Por area geografica: esto es, la division se hace en funcion de las areas geograficas que deben

atenderse.

B. Por proceso: Estrategia basada en las distintas funciones que se llevan a cabo al interior de la

empresa; esto permite realizar trabajos especializados guiados por un solo propdsito o enfoque.
Ahora bien, las estrategias de division del trabajo exigen la presencia de mecanismos de
coordinacion que eviten y solucionen las posibles interferencias que pueden producirse entre

personas o unidades funcionales, por ende, se presentan tres tipos de coordinacion:

A. Supervision directa: Persona responsable del trabajo de sus colaboradores, indicandoles

instrucciones y controlando su trabajo.

B. Contactos formales: Responsable de mantener estandarizada las relaciones entre personas y

unidades.
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C. Contactos informales: Permiten superar las dificultades de funcionamiento planteadas por la

estructura formal.

Figura 11.
Areas funcionales de la empresa
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Nota. Representa las areas funcionales de la empresa. Tomado de: Meister, M -. (2021). Areas funcionales de la

empresa [Archivo en pdf]. https://www.mindmeister .com/es/743324963/reas-funcionales-de-la-empresa
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Figura 12.

Areas funcionales de la empresa

'—lFIanifil:ar

|Drganizar

r— | Direccion 5enerall_,.

| Dirigir

|I:|::-|::-r|:|inar

Areas funcionales de |z empresa

~—| Controlar

= encarga de mankener sicmpre cn buen estada el
funcionamicnts becnico w tecnolagica de la

Sistemas | CMpresa

~—| Logistica

|Gesti|}n de puntos de venta

— | Areade marketing‘l“

|r-.-1£|rketin5mi:<

|I3|::-rnuni|:a|:i|:':-n con losclientes

"—llnves,tigal:il::-n de los comunicadores

Nota. Representa las areas funcionales de la empresa. Tomado de: Meister, M-. (2021). Areas funcionales de la

empresa [Archivo en pdf].https://www.mindmeister .com/es/743324963/reas-funcionales-de-la-empresa

a7



Figura 13.

La naturaleza de la empresa
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Nota. Representa la naturaleza de una empresa. Tomado de: Meister, M -. (2021). La naturaleza de la empresa

[Archivo en pdf].https://www.mindmeister.com /es/885855200/la-naturaleza-de-la-la-empresa
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7.5 Clima organizacional

Para la real academia espariola el significado de: Clima hace referencia al ambiente, circunstancia
o condicion de un lugar; y organizacional nos indica una asociacion de personas, las cuales estan

reguladas por un conjunto de normas en funcién de un proposito.

En vista de esto el ambiente interno de una organizacién, se forma a partir de las personas que la
integran y ello es considerado como clima organizacional. Por ende, las emociones manifestadas
al interior de la empresa reflejan el funcionamiento de esta, pues el comportamiento de un individuo
en su trabajo no depende exclusivamente de su personalidad, sino también de la forma en que éste

percibe su clima de trabajo y los mecanismos de su organizacion.

Para los autores Garlie Forehand y Von Gilmer (1964) el clima laboral estd definido como el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo el tiempo e influyen
en el comportamiento de las personas en la organizacion. (Hitos de ciencias econémico

administrativos,2004)- Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables estructurales:

El tamafio.
La estructura organizacional.
La complejidad de los sistemas. Enfoque objetivo

La pauta de liderazgo.

o B~ w0 D

Las direcciones de metas.

Halpin y Crofts (1962) presentan un enfoque subjetivo, en el cual plantean el clima organizacional
como la opinion que el empleado se forma de la organizacion (Aliat universidades,2009). Pues
explican el clima como el esprit cuyo significado es el conocimiento que el empleado tiene de sus

necesidades sociales, si se satisfacen con el sentimiento de la labor cumplida.

Desde el punto de vista estructural y subjetivo tenemos a Litwin y Stringer (1968), quienes definen

el clima organizacional como Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo”
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informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion dada. (Aliat
universidades, 2009), por ende, se convierte es estimulo el comportamiento del trabajador para el

buen funcionamiento de la empresa.

La teoria de los profesores Litwin y Stinger, establece nueve factores que, trascienden en la

generacion del Clima Organizacional:

Estructura.
Responsabilidad.
Recompensa.
Desafios.
Relaciones.
Cooperacion.
Estandares.
Conflictos.
Identidad.

© o N o gk~ wDhdPE

Water representante del enfoque de sintesis relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts
y Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes, proporcionando una definicién el clima se forma
de las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la opinion que
se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura (Alvarez Valverde, Shirley Valverde, 2001), convirtiendo esta teoria

como un método analitico para el funcionamiento adecuado al interior de la empresa.

James y Jones definen el clima organizacional desde tres puntos de vista, éstos son: Primero, la
medida multiple de atributos organizacionales, la cual muestra el clima como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion y esta se distingue de las otras, presentan una
estabilidad en el tiempo e influyen en el comportamiento de las personas al interior de la
organizacion. En segundo lugar, esta la perceptiva de los atributos individuales, esta representa la

percepcion del clima basada en los valores, aptitudes y actitudes del personal, y pone en
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consideracion el estado de satisfaccion de cada uno. Por Gltimo, tenemos la medida perceptiva de
los atributos organizacionales el clima esta definido como: Una serie de caracteristicas que a) son
percibidas a proposito de una organizacion o de sus unidades, y que pueden ser deducidas segln la
forma en la que la organizacion actla (consciente o inconscientemente) con sus miembros y con la
sociedad. (Aliat universidades, 2009).

De acuerdo con los parametros establecidos por los autores mencionados anteriormente, se
concluye que el termino clima organizacional, hace referencia al ambiente de trabajo propio de la
empresa. Dicho contexto ejerce un efecto directo en el comportamiento de sus integrantes. Por ello
se puede afirmar que el clima organizacional, es el reflejo de la cultura de la organizacion y de

quienes la encabezan.

El clima es un &mbito que no permite ser palpable, pero es algo real dentro de la organizacion que
esta integrado por una serie de elementos, que condicionan el tipo de clima en el que laboran los
empleados; pues esta tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo
que sus patrones se conserven.

Para mantener un clima organizacional estable, deben valorar y prestarle suficiente atencién a
personal de la empresa en un plazo mayor, pues si manejan un tarto demasiado rigido, y generando
grandes presiones al personal, s6lo obtendran logros a corto plazo. Varios estudios en el tema han

expresado que el clima organizacional esta compuesto por:

A. Aspectos individuales de los empleados en el que se analizan actitudes, personalidades, valores,

estrés que pueda sentir el trabajador en la organizacion, entre otros.

B. Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles.

C. La motivacion, necesidades y esfuerzo.

D. Liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo, entre otros.
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E. La estructura con sus macro y micro dimensiones.

F. Los procesos organizacionales, evaluacion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

Estos seis enfoques determinan el rendimiento del personal en funcion de: alcance de los objetivos,
satisfaccion en la actividad a ejecutar, calidad del trabajo, comportamiento dentro del grupo,
resultados y cohesion; y desde el punto de vista de la empresa, esto recaera en la produccion,

eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo, supervivencia y absentismo.

7.5.1 Modelo de desarrollo organizacional.

El modelo tiene 7 pasos que identifican el problema, la accién y la evaluacion:

A. Identificacion del problema: Momento clave al interior de la organizacion, en el que se
identifican los inconvenientes presentados y se asigna un agente de cambio, la cual se encargara de

contender con problemas asociados.

B. Consulta con un especialista en desarrollo organizacional, pues ellos son las personas enfocadas
en los procesos de cambio organizacional cominmente son utilizados como agentes de cambio.
Este es el encargado de entender la empresa, lo cual demanda la colaboracion y apertura de cada

uno de los involucrados.

C. Integracion de datos y diagnostico preliminar: Esta etapa es responsabilidad recopilar toda la
informacion; la cual se basada en cuatro métodos: mediante entrevistas, observacion de los
procesos, cuestionarios y datos del desenvolvimiento organizacional.

D. Retroalimentacion: Teniendo como base el desarrollo organizacional ante un esfuerzo de
colaboracion, los datos obtenidos son retroalimentados al cliente. Lo cual se realiza en grupo o por

un grupo de trabajo seleccionado, de manera que la gente clave involucrada reciba la informacion.

E. Diagnostico conjunto de problemas: En este punto, un administrador discute la
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retroalimentacion y decide si hay un problema real que necesita resolverse. Este proceso tiene que
juntar los esfuerzos entre el cliente y los especialistas en desarrollo organizacional. El cliente debe

aceptar el diagnostico, asi como las soluciones que habran de ser implementadas.

F. Accion: En seguida, el consultante y el cliente de comdn acuerdo deciden las acciones a tomar.

G. Integracion de datos después de la accion: Después de haber ejecutado la accion, se deben
recopilar todos los datos de dicha situacion, de tal manera que la persona encargada pueda

monitorear, medir, y determinar los efectos producidos por las acciones

7.5.2 Précticas organizacionales

I.Recompensa: El punto de vista convencional, es que el plan de un gerente para la implantacion
de la estrategia debe incorporar mas elementos motivadores positivos que negativos; porque
cuando la cooperacion se recompensa y se menciona de manera positiva, las personas tienden a
responder con mas entusiasmo y esfuerzos. Cuando mas entienda un gerente que motivar a los
subordinados, y cuanto mas confié en los incentivos motivadores como una herramienta para

implantar la estrategia, mayor sera el compromiso de los empleados.

I1.La comunicacién interna: Es la comunicacion dirigida al cliente interno, es decir al trabajador.
Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compafiias, de motivar a su equipo humano
y retener a los mejores en un entorno empresarial, donde el cambio es cada vez més réapido.
Teniendo en cuenta estd funcion principal, podriamos afirmar que la comunicacion interna
permite: Construir una identidad de la empresa en un clima de confianza y motivacion,
profundizar en el conocimiento de la empresa como entidad, romper departamentos estancados
respecto a actividades aparentemente independientes, pero que hacen que se blogueen entre si,
informar individualmente a los empleados, hacer publicos los logros conseguidos por la
empresa, permitirle a cada uno expresarse ante la direccion general, y esto cualquiera que sea
su posicion en la escala jerarquica de la organizacion, promover una comunicacion a todas las

escalas.
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I11.Estructura organizacional: Es el marco en el que se desenvuelve la organizacion, de acuerdo

con el cual las tareas son divididas, agrupadas, coordinadas y controladas, para el logro de
objetivos. Desde un punto de vista mas amplio, comprende tanto la estructura formal (que
incluye todo lo que esta previsto en la organizacion), como la estructura informal (que surge de
la interaccidn entre los miembros de la organizacion y con el medio externo a ella), dando lugar

a la estructura real de la organizacion.

IV.Coaching: Es una disciplina cuyo objetivo, es trabajar con otras personas de forma que

obtengan lo mejor de si. En el mundo actual, cada vez més competitivo, por tanto, es una
herramienta de gestion para las empresas y para el que lo realiza, una técnica de desarrollo
personal. En cualquier caso, los resultados deben ser apreciables tanto en el desarrollo diario de

las actividades, como en la vida del sujeto en general.

V.Disefio de procesos de trabajo: En el disefio de un proceso, se debe partir del conocimiento
exacto de las tareas criticas, que resultan imprescindibles a la hora de poder prestar los servicios
o fabricar los productos. Por lo tanto, el primer ejercicio que se debe realizar es el de inventariar
tareas y pasos necesarios en la actividad productiva. A partir de este inventario de tareas, se
deben utilizar diagramas de flujos, que agrupen de manera aprensible las tareas en fases del

proceso, a fin de determinar su interrelacion y su prioridad.

La definicion de este flujo de tareas es propia de cada empresa y esta sujeto a caracteristicas tales
como: el objetivo de posicionamiento, cultura e inquietudes personales del personal y niveles de

calidad.

7.5.3 Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert establece que: el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo, y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara
determinada por la percepcion. (Alvarez Valverde, Shirley Valverde,2001). Likert establece tres

variables que definen las caracteristicas propias de una empresa, y que influyen en la percepcion
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individual del clima, las cuales son:

A. Variables causales: Indicar el sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.

B. Variables Intermedias: Mide el estado interno de la institucion, por medio de: la motivacion, el

rendimiento, la comunicacién y toma de decisiones.

C. Variables finales: Establecen los resultados obtenidos por la organizacién como productividad,

ganancia y pérdida.

La relacion de estas variables trae como consecuencia, la determinacion de dos tipos de clima

organizacionales; los cuales son:

A. Clima de tipo autoritario (Clima cerrado)

I. Autoritario explotador: Caracterizado porgque no genera confianza y el clima que se percibe es

de temor con la interaccion entre los superiores y los subordinados.

I1. Autoritarismo paternalista: Este es un clima que genera confianza, en el cual la direccién juega
con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo, da la impresién de que se trabaja en

un ambiente estable y estructurado.

B. Clima de tipo participativo (Clima abierto)

I. Consultivo: Caracterizado por la confianza que tienen las directivas hacia los trabajadores, pues
les permiten tomar decisiones especificas, en ella existe una interaccion constante entre ambas

partes, generando en si un mayor cumplimiento.
I1. Participacién en grupo: El punto de motivacién es la participacién, se trabaja en funcién de
objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se basa en la amistad,

las responsabilidades compartidas.
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Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria de Likert, su autor

disefio un instrumento que permite evaluar el clima actual de una organizacion con el clima ideal.

Los aspectos para evaluar en el cuestionario de Likert son:

. Método de mando
Caracteristicas de las fuerzas motivacionales
Caracteristicas de los procesos de comunicacion

. Caracteristicas del proceso de influencia

mo o ® P

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones

n

Caracteristicas de los procesos de planificacion

G. Caracteristicas de los procesos de control

7.5.5 Rendimiento organizacional

La metodologia para aplicar esta evaluacion estd fundamentada en presentar a los trabajadores
varias opciones por cada concepto, donde se refleje su opinion con relacién a las tendencias de la

organizacion. Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas:

A. Sistema 1 (Explotador - Autoritario) basado en los conceptos de gerencia de la teoria X de Mag

Gregor y su liderazgo directivo.
B. Sistema 2 (Benevolente - Autoritario) relacion directa subordinado- lider, donde el subordinado
esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el énfasis esta en la

relacién uno - uno (supervisor - supervisado).

C. Sistema 3 (Consultivo), liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente a nivel

individual para proceder a tomar decisiones.

D. Sistema 4 (Participativo o de Grupos interactivos) basado en la teoria de Mag Gregor donde se

hace énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos criticos de la organizacion.
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El modelo de Likert es utilizado en una organizacién que cuentan con un punto de vista que
determine el ambiente que existe en cada area, el que debe prevalecer y los cambios que se deben

implementar para generar el perfil organizacional deseado.

7.5.6 Eficacia organizacional

La cultura y clima organizacional determinan el comportamiento de los trabajadores al interior de
la empresa, de la misma manera la actitud que tengan para desarrollar las actividades se manifiesta
en la productividad de la organizacion, a través de conductos eficientes. Por lo que, toda
organizacion debe considerar lo que significa la eficiencia y la eficacia para lograr los objetivos.

Dicho esto, para el escritor Edilberto Chiavetano (1994), define la eficacia como la relacion entre
costos y beneficios (Teoria organizacional, 1999), de tal forma que se enfoquen en realizar las
actividades de manera racional. Por otro lado, el autor define la eficacia como:

La capacidad de satisfacer una necesidad social mediante el suministro de productos y/o
servicios”, “ la eficacia se refiere a cbmo hacer optimas las formas de rendimiento, lo cual
esta determinado por la combinacion de la eficiencia empresarial como sistema con el logro
de condiciones ventajosas en la obtencion de las entradas de necesidad”, “ la eficiencia
busca el mejoramiento mediante soluciones técnicas y econdmicas, en cuanto a la eficacia
busca que el rendimiento en la organizacién sea maximo, a través de medios técnicos y

también por medios politicos” (Edilberto Chiavetano,1999)

Dicho lo anteriormente se entiende eficiencia como pieza clave para generar y promover la

efectividad de los procesos que tengan contemplados realizar.

Teniendo en cuenta las citas anteriores se deduce que la eficiencia, parte de como se realizan las
actividades al interior de la organizacion, la manera en como se ejecutan; mientras que la eficacia
es el motivo del porque se realizan dichas actividades, cuales seran sus resultados y ver si los

objetivos trasados por la organizacion se han alcanzado.
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Para que las empresas obtengan un alto grado de eficiencia, es necesario trabajar en ambientes
motivadores, en el cual el personal se identifique con la organizacion y asi considerar al empleado
como un activo vital dentro de ella. Por lo que los directivos deberan tener presente en todo
momento, la complejidad de la naturaleza humana para alcanzar indices de eficacia y

productividad.

7.5.7 Eficienciay efectividad organizacional

Para el diccionario de la lengua espafiola eficacia se define como " la capacidad de lograr el efecto
que se espera”, propone a la efectividad como uno de sus sindnimos y la eficiencia ", es la capacidad
de disponer de alguien para conseguir un efecto determinado™.

En el sector de las organizaciones, se considera la eficacia al logro de las metas y que la eficiencia

implica el uso de insumos para conseguir el resultado organizacional deseado.

Para Koontz y Weihrich la eficacia se define como el cumplimiento de los objetivos, y la eficiencia
como el logro de las metas con la menor cantidad de recursos. Por otro lado, para Katz y Kahn la
eficiencia es un criterio para medir la vida interna y esta enfocada en los aspectos econémicos y
técnicos. Sobre esta vision de la eficacia y la eficiencia organizacional, Montafio (2003) considera
que la primera, permite la evaluacion cuantitativa y cualitativa de la organizacién, y que la segunda
es la relacién entre recursos y resultados.

Para poder evaluar la eficiencia se deben proponer metas y medir su desempefio, de tal manera que
cuando la organizacion consigue sus propdsitos se evidencia que es eficaz y, al alcanzarlos al menor

costo, es considerada como eficiente.

Para obtener la efectividad, cada organizacion debe buscar el equilibrio entre el cumplimiento de
sus objetivos, su funcionamiento, la utilizacion de los recursos, y la satisfaccion de las personas
que la integran. La pieza clave para obtener la efectividad recae en la consecucion de los objetivos

gue proviene de la conexion entre el resultado y el alcance de las expectativas individuales.

Dicho lo anteriormente se puede definir la efectividad como la eficiencia y eficacia con que se

realizan los objetivos organizacionales, por medio de un sistema determinado, y de factores que
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corresponden directamente con la manera en que interactian los elementos del sistema
organizativo. Por ende, la efectividad organizacional consiste en identificar los fines de la

organizacion y determinar si se han cumplido.
7.6 Teorias motivacionales
7.6.1 Teoria de maslow

“Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas, surgen otras que dominan. Cuando las
necesidades fisioldgicas estan relativamente bien atendidas, surge luego un nuevo conjunto de
necesidades, que pueden categorizarse de forma general como necesidades de seguridad”
(Abraham H Maslow, ediciones Diaz de santos,1991), por lo que se tiene como premisa que el
hombre es un ser de deseos y anhelos, cuyas actitudes estan dirigidos al cumplimiento de los
objetivos.

Figura 14.

Teorfa de maslow.

. ] [ ’
(®) NECESIDADES FISIMOGIKAS 0 BASKAS
Alimentacion, mantenimiento de salud, respiracion,
descanso, sexo

NECESIDAD DE SEGURIDAD

Necesidad de sentirse seguro y protegido
vivienda, empleo

© NeceSibAdES SociALES
Desarrollo afectivo, asociacion, aceptacion,
afecto, intimidad sexual

(© NecESIDAD DE AJTDESTIMA
Reconocimiento, confianza, respeto, éxito
. . . ,
® Necesond DE ATORREALIZACION

Desarrollo potencial

Nota. Representa la teoria de Maslow. Tomado de: Turienzo, R-. (2016). El pequefio libro de motivacion [Archivo en
pdf]. https://onx.la/4257d

Teniendo como base la piramide evidenciada en la gréfica 1, se forman dos conceptos:
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A. Las necesidades superiores no se vuelven reales hasta no haber sobrepasado las inferiores.

B. Cuando una necesidad ha sido cubierta, automaticamente deja de ser una fuerza motivadora

7.6.2 Modelo de poder-afiliacion- realizacion de McClelland

Para este autor las motivaciones deben ser comprendidas como procesos inconscientes, de modo
similar a los planteamientos psicoanaliticos. Por lo que a inicios de los afios sesenta, David
McClelland describié en su libro La Sociedad Realizadora”, plantea su teoria de las tres

necesidades.

A. Necesidad de afiliacion: Una elevada motivacion para afiliarse tiene como objetivo pertenecer

a grupos sociales, asi como también busca encajar o gustar a los demas, por lo que tienden a aceptar
las opiniones y preferencias del resto; por ende, prefieren tener la colaboracién y no generar
competencia. De aqui nacen los dos tipos de lider: el de tarea, asociado a una alta productividad, y

el socioemocional, especialista en mantener la motivacién grupal.

B. Necesidad de logro: Son aquellos que se trazan metas con el objetivo de lograr un nivel de
desafio alto, y no se oponen a tomar riesgos con tal de conseguirlo. En general prefieren trabajar
solos que, en compafiia de otras personas, Y les gusta recibir retroalimentacion sobre las tareas que

desempefian.

C. Necesidad de poder: Personas que disfrutan compitiendo con otras, valoran el reconocimiento
social y buscan controlar a otras personas e influir en su comportamiento. McClelland distingue
dos tipos de necesidad de poder: la de poder socializado, son aquellas que se preocupan por los
demas y la de poder personal, son aquellas por obtienen el poder para su propio beneficio.

7.6.3 Teoria x y teoria 'y de Mc Gregor

En la teoria X, predomina la creencia de que el hombre es perezoso por naturaleza, carece de

ambiciones y trata de evadir la responsabilidad. Por tal motivo requiere de supervision constante,
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y esta es una de las causas principales por las que los trabajadores, adoptan posturas defensivas y
se agrupen para dafar al sistema. A partir de esto Mac Gregor plantea tres posiciones:

A. La direccidn es responsable de la organizacion de los elementos de la actividad productiva:
dinero, materiales, equipamiento, personal, en interés de los fines econdémicos. (Teoria de la
organizacion,1960), en ella se centran todas las actividades gerenciales de una empresa u

organizacion.

B. En lo referente al personal, es un proceso de dirigir sus esfuerzos, motivarles, controlar sus
acciones, modificar sus conductas para que se ajusten a las necesidades de la empresa. (Teoria de
la organizacion,1960) y asi generar una conexion entre los mismos empleados, sin tener en cuenta

su nivel profesional.

C. Sin una intervencion activa por parte de la direccién, las personas actuarian pasivamente,
incluso se resistirian, a las necesidades de la empresa. Por tanto, deben ser persuadidas,
recompensadas, castigadas, controladas; sus actividades deben ser dirigidas. Esta es la tarea
de la direccion. Se suele resumir todo esto diciendo que dirigir consiste en conseguir que
se hagan las cosas a través de otras personas. (Teoria de la organizacion,1960).

En ella se vuelve crucial el manejo y la motivacion que se enmarque en los trabajadores,
permitiendo asi un mayor desempefio en sus actividades. Dada estas problematicas nacen los
métodos de conducta directiva, los cuales incluyen la coaccion y la amenaza, la supervision
estrecha, fuerte control sobre la conducta, dejando a un lado la direccion blanda o débil. Los
métodos de la conducta directiva incluyen la permisividad, satisfacer las demandas de los
trabajadores, conseguir la armonia. De esa forma conseguiran ser una direccién tratable y

aceptable.

7.6.4. Teoria de campo de Lewin

Lewin plantea las siguientes conclusiones acerca de la motivacion:

A. La motivacion depende de la percepcion individual subjetiva sobre la relacion con su ambiente
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(Alvarez Valverde, Shirley Valverde,2001)

B. El comportamiento se determina por medio de la interaccion de variables, es decir, la tension en
el individuo, la validez de una meta y la distancia psicolégica de una meta (Alvarez Valverde,
Shirley Valverde,2001)

C. Los seres humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta, como las fuerzas
de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes impulsos motivadores en distintos
momentos, en el contexto del trabajo algunas fuerzas inhiben mientras otras motivan (Alvarez
Valverde, Shirley Valverde,2001)

Si se analiza esta teoria se evidencia el reflejo del comportamiento, a partir del entorno en el que
se encuentra ya sea laboral o personal, y es ahi donde el recurso humano se vuelve pieza analitica
para la toma de decisiones, en donde se le suministre ayuda a la causa que genera baja motivacional

en su vida.

7.6.5 Teoria de Schein del hombre complejo

La teoria de Schein se fundamenta en:

A. Por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas basicas
y otras de grado superior (Alvarez Valverde, Shirley Valverde,2001)

B. Las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas),
otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y se reemplazan por

necesidades nuevas; (Alvarez Valverde, Shirley Valverde,2001)
C. Las necesidades varian, por tanto, no solo de una persona a otra, sino también en una misma

persona segin las diferencias de tiempo y circunstancias (Alvarez Valverde, Shirley
Valverde,2001)
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Los administradores efectivos estan conscientes de esta complejidad y son més flexibles
en el trato con su personal. Finalmente, el precitado autor, dice que ellos evitan
suposiciones generalizadas acerca de lo que motiva a los demas, segun proyecciones de

sus propias opiniones y expectativas.” (Alvarez Valverde, Shirley Valverde,2001)
Estos 4 modelos de teoria nos muestran que el hombre esta en constante evolucion, teniendo como
base las necesidades que se le presenten, lo que implica estar un paso delante de ello, para asi tener
tiempo prudente de reaccion ante las adversidades o cambio generados, evitando asi algun tipo de
afectacion al interior de la empresa.
A partir de esto se fundamentan las Ocho Anclas de Edgard Sechin: Pues el sustenta que, asi como
somos distintos fisica y emocionalmente, también lo somos en lo que nos motiva; por ende, existen
ocho anclas que las personas buscan en su vida.
A. Seguridad: Se refiere a la busqueda de seguridad, dicha y estabilidad.
B. Creatividad: Hace énfasis en la necesidad de innovar y crear cosas nuevas.

C. Autonomia e independencia: Se refiera a la necesidad de tener libertad de movimiento.

D. Direccion: Esta trata sobre quienes buscan dirigir y coordinar para lograr cosas que estan fuera

de su alcance.

E. Técnico / Funcional: Se refiere a las personas que se centran en un campo del conocimiento de

forma especifica.

F. Desafio: Personas interesadas en retos

G. Servicio o dedicacion: Personas con un compromiso profundo que expresan a través de su

labor profesional.
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H. Estilo de vida: Personas que eligen un estilo de vida y lo anteponen a todo.

A partir de estas bases se origina la importancia del desarrollo de un clima organizacional, que
origine una motivacion hacia las metas de las empresas. Por tal motivo los directivos de las
organizaciones tienen una gran responsabilidad en determinar el clima psicol6gico y social que
domine en ella. Para que esto se lleve a cabo de manera satisfactoria, las actividades y el
comportamiento de la alta direccion tiene un efecto fundamental sobre el grado de motivacion de
los individuos en todos los niveles de la organizacion, por lo que cualquier intento para mejorar el
desempefio del trabajador, debe empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacién y de
quienes crean y ejercen el principal control sobre ella.

7.7 Modelo de empresa — organizacion trébol

Concepto empresarial “acufiado” Charles Handy* al considerar como activo mds relevante y
basado en la distribucion de las tareas de la empresa entre tres grupos relevantes de “actores”
principales con diferentes expectativas y recompensados de un modo diverso. / (Daniel Blanco,
2015). La Organizacion Trébol se define como un ndcleo de directivos y trabajadores esenciales
apoyados por grupos de trabajo. El primer grupo son trabajadores que trabajan de tiempo completo,
y permiten gque la empresa disponga de la flexibilidad funcional que necesita, en segundo lugar,
son aquellos trabajadores con contratos temporales, que permiten a la empresa conseguir la
flexibilidad numérica que necesita, y en tercer lugar se presenta el cambio de los trabajos por
ambitos mas comerciales (franquicias, autoempleo, subcontratacién, etc.). De este manera se
desarrollan tres tipos de empleados y una sola empresa buscando una mayor eficiencia de la

organizacion, y en muchas ocasiones una aceleracion de la llamada Curva de la Experiencia.
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Figura 15.

La organizacion trébol (Charles Handy)

Trabajadores Centrales
(Core Business)

Nicleo
Profesional

Trabajadores Fuerza de B Profesionales
temporales o trabajo Margen u organizaciones
a tiempo parcial flexible Contractual especializadas

Cliente

Clientes de
la organizacion

Nota. Representa la organizacion del trébol. Tomado de: Blanco, D -.
(2015). La organizacion trébol [Archivo en pdf].
https://dbcalidad.blogspot.com/2015/06/la-organizacion-trebol.html

La primera hoja la componen los directivos y trabajadores principales de la organizacion, los cuales
abarca el nucleo profesional. Esta hoja la representa el llamado “core business” de la entidad siendo
el grupo mas selecto, mas competente y por el mas reducido. La segunda hoja se conforma por el
apoyo de las empresas, es decir el personal contratado para llevar a cabo las actividades que no
efectia la empresa mediante su propio personal, es el llamado “margen contractual”. La tercera
hoja es representada por el personal temporal que contrata la empresa para superar picos de trabajo,
esta representa una “fuerza de trabajo flexible” empleada por la empresa en funcion de produccion

0 prestacion de servicio.

Finalmente tenemos una cuarta hoja determinada por los clientes, pues una parte del trabajo es
ejecutado por ellos y se conoce como “do it yoursef™, lo que supone también un ahorro en el precio

del producto final de cara al cliente.

En conclusién, la evolucion de las estructuras clasicas a las flexibles, han generado importantes
consecuencias en cuanto al valor que se atribuye a las personas que conforman la organizacion. En
concreto, esta evolucion de las estructuras organizacionales es una de las variables mas relevantes
en el cambio producido, al pasar de la gestion de personal clésica a la actual Gestion de Recursos

Humanos.
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8. DELIMITACION Y ALCANCE

El campo de la construccion cuenta con problematicas representativas en cuanto a la gestion del
personal, entre ellas: altos niveles de accidentalidad y mortalidad, inestabilidad laboral o rotacion
de personal, baja productividad en la obra, poca planeacién en el area de gestion de personal de
obra, aspectos negativos en cuanto motivacion y falta de presupuesto para el area de gestion de

personal.

Dichas variables afectan el desarrollo del sector de la construccion en Colombia, y por ende una
baja productividad economica para el pais. Por esta razon la investigacion pretende desarrollar un
diagndstico que identifique los factores internos y externos, que promuevan un comportamiento
de mejora para la eficiencia del recurso humano en la base organizacional de una empresa

constructora, entendiendo asi as principales problematicas y sus posibles causas.

Se desarrollard un andlisis de las posibles situaciones que se presentan al interior de las obras en
proyectos de construccion, referentes a la gestion de personal, planteando estrategias que ayuden
a minimizar, y enfrentar las problematicas presentes sobre el recurso humano en obras civiles y de

construccion.

Se presenta como resultado una encuesta hecha a profesionales de la construccion, ya sean
arquitectos o ingenieros civiles y a trabajadores de rangos inferiores los cuales, con base a su
experiencia, permitiran entender con mayor claridad sus pensamientos actuales, con el fin de
generar planteamiento que favorezcan las problematicas en la gestion de personas en obras civiles.
Cabe mencionar que, como metodologia a desarrollar, lo que se busca es que partir de las premisas
existentes, se evidencien los aspectos que permiten una implementacién eficiente y adoptable

como eje central de una empresa constructora.
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9. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
Teniendo como premisa lo mencionado anteriormente; se busca por medio de esta investigacion,
identificar los factores que promuevan un comportamiento de mejora para la eficiencia del recurso
humano en la base piramidal de una empresa constructora, buscando la manera de invertir el
esquema organizacional de una empresa. Dados los rasgos de la investigacion, se realizard una
aproximacion metodoldgica de la siguiente manera:

A. Segun su nivel de profundizacion:

I. Descriptivo: La cual nos permita describir las caracteristicas de la realidad a estudiar con el fin

de comprenderla de manera mas exacta.

I1. Explicativo: Este se encargara de establecer relaciones de causa y efecto que permitan hacer

generalizaciones que puedan extenderse a realidades similares.

B. Segun el tipo de datos:

M. Investigacion cualitativa: Esta presenta una técnica para analisis de discursos, entrevistas,
entre otros. Para poder aplicar métodos estadisticos que permitan validar sus resultados, las
observaciones recogidas se deben valorar de manera numeérica.

C. Segun el tipo de inferencia:

IV.  Investigacién hipotética-deductiva: Se basa en la observacion de la realidad para crear una
hipétesis. Luego, se aplica una deduccion para obtener una conclusion y, finalmente se verifica o
descarta a través de la experiencia

D. Segun el tiempo en el que se realiza:

V. Investigacion trasversal: Se aplica para observar los cambios ocurridos en los fenémenos,
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individuos o grupos durante el tiempo de la investigacion.
Para dar cumplimiento a los objetivos manifestados al inicio de este proyecto, se ostentan una serie
de actividades a desarrollar a lo largo de la investigacion; las cuales nos ayudaran a encontrar los
factores que intervienen en el tema a tratar, entendiendo con mayor claridad los pensamientos
actuales de los trabajadores, con el fin de generar planteamientos que favorezcan las problematicas,
en la gestion de personas en obras civiles y asi lograr como fin este trabajo.
Aproximacion Conceptual
A. Investigar la cronologia en el sector obrero en la construccion.
B. Analizar el estado actual de las obras civiles en Colombia.

C. Consultar las bases conceptuales generales sobre la gestion de proyectos.

D. Establecer las caracteristicas que constituye el recurso o gestion humana en el sector de la

construccion.

E. Reconocer los procesos que hacen parte del talento humano para el trabajador obrero.

F. Identificar los componentes del trabajador obrero al interior de una empresa constructora.

G. Analizar la estructura organizacional de la empresa orientada al servicio, mostrando la

alternativa de nuevos modelos.

Aproximacion Experiencial

A. Describir dos casos de estudio en implementacion de talento humano en el sector obrero.

B. Identificar las variables, logros y obstaculos en el proceso de implementacion.

68



C. Consultar con expertos la experiencia bajo la metodologia de trabajo colaborativo.

D. Consultar con los trabajadores, las opiniones relacionadas con el tema en cuestion.

Conclusiones

A. Analizar las posturas evidenciadas durante el desarrollo del trabajo.

B. Plantear soluciones o mecanismo que favorezcan la preocupacion inicial de este trabajo
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10. CULTURA COMO UN TODO
10.1 Cultura

Cultura, hace referencia a la educacion, formacion y desarrollo de las facultades intelectuales y
morales del hombre; esto a su vez refleja el mundo cultural en que lo habita, por tanto, no es
solamente el proceso de la actividad humana, sino también el producto de la actividad y de la
formacion, es decir; cultura es el conjunto de maneras de pensar y de vivir, que suelen designarse

con el nombre de civilizacion.

Por ende, la cultura; es aquello que se aplica en todas las caracteristicas de los grupos humanos, en
el cual estan comprendidos tanto el lenguaje, la industria, el arte, la ciencia, el derecho, el gobierno,
la moral y la religion, quienes se encargan de materializar las realizaciones culturales, y de esta

manera surten efecto los aspectos intelectuales de la cultura.

Para los fil6sofos y escritores Lipovetsky y Serroy, en su libro “La cultura — mundo™, defienden la
necesidad de una nueva cultura general, que contribuya a “convertir un montén de datos
desordenados en un conjunto de conocimientos y valores comunes”; pero mas alld de una cultura
general, hay que enfocarla con el paso del tiempo, permitiendo ser coherente con la evolucion de
mentalidades, el cambio del arte, la religion, el derecho, la ciencia, los sentimientos y las

costumbres, la vida y la muerte.

Por otra parte, se deben reformar todos los aspectos de la vida, que permitan alejar la cultura de la
desorientacién en que se encuentra, impartiendo una ciencia pura y profesional, enfocada en sus
ensefianzas, evitando el derroche humano y econémico; para ellos es necesario invertir en una
politica creativa, que fomente la capacidad de crear, innovar y emprender, ofreciendo a cada cual
La oportunidad de ofrecer lo mejor que tenga y de contribuir a su manera a humanizar la cultura
colectiva (Lipovetsky, Serroy ,2010), esta politica revivira la cultura del trabajo y permitira invertir

en el capital humano.

La cultura no es enemiga de la pasion: es por el contrario lo que debe alimentar las pasiones

ricas y buenas de las personas. No sélo exaltar la profundidad, sino quiza también algo méas
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importante para la inmensa mayoria: reducir la desorientacion y contribuir al respeto por
nosotros mismos, mediante actividades que estimulen nuestro deseo de superarnos, de ser

protagonistas de nuestra vida (Lipovetsky, Serroy ,2010).

Dicha mencidn nos abre un panorama humanistico, cuyo papel es servir como medio de expresion
y perfeccionamiento del pensamiento, en donde si todos tuviéramos un minimo de formacién
humanistica, viviriamos en un mundo mejor; lo cual constituye todavia mejor la definicion de

cultura.

10.1.1 La cultura como historia

La cultura hace referencia a la produccion simbdélica o material, resultante de la practica del ser
humano en la sociedad, dentro de un proceso histérico concreto. Esto es posible porque existen
seres que la producen desde su cotidianidad, en respuesta a una realidad en continua

transformacion; lo que nos lleva a analizar la cultura desde la perspectiva de su historicidad.

A. La cultura en el mundo greco- romano

Si partimos de su etimologia; cultura, proviene del latin “colere™ qué significa cultivar, haciendo
referencia a la agricultura como actividad productiva, de la cual parte el verbo habitar, enfocandose
en la poblacion rural, que mediante la agricultura encuentran un lugar fijo de permanencia. A
inicios de la época greco-romana, el “habitar”, era conocido como la relacion existente con los
dioses, en el que nace la idea de rendir culto a los mismos y es para entonces que se estima el
vocablo “cultura® como concepto, pues se percibe la cultura como toda practica humana, que
transforma las cosas que no se encuentran originariamente en la naturaleza.
Para los griegos, Herodoto, Homero, Hipdcrates, la nocién de cultura era entendida como, los
valores que el hombre sabio o culto transmitia como voz de la divinidad. Por otro lado, también
surge la cultura como comunidad politica, con relacion a un conjunto de leyes e instituciones que
han sido instauradas por los hombres para ordenar la vida de la sociedad, pues se entiende que la

cultura solo es posible dentro de las polis como distintivo de lo humano.
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Tiempo después esas reflexiones son profundizadas por Aristoteles, quien concibe la cultura como
un ente cercano al mundo humano, al mundo social y por tanto al mundo filosofico, por eso
menciono que la filosofia era la cultura de la razon. En ese entonces la cultura era vista como el
saber que permite al hombre discernir acertadamente acerca de todo. Entre los romanos se unifican
los términos de una nocion subjetiva individual, “cultura animi”, y una nocién social “civitas”, que
significa ciudadano libre. De ahi surge el término civilizacién con el que se hace referencia a la

cultura, que solo logra realidad dentro del hombre.

B. La cultura en la edad media y el renacimiento

En la época medieval la cultura se muestra subordinada a la religion y es definida con relacién al
culto, hasta la llegada del Renacimiento, que abre nuevos caminos culturales. Durante el
Renacimiento prevalece el concepto de “humanitas” que recoge la influencia de cultura subjetiva
y objetiva, en el cual el hombre transforma los sentimientos y experiencias de la época. En el siglo
XVI, en Francia, Alemania e Inglaterra, se comienza a usar la cultura con el término de

civilizacion, trayendo las mimas connotaciones del pasado.

C. La cultura segun la ilustracién

En el siglo XV1I1 los iluministas, los roméanticos y la llustracion, ven la cultura como producto de
la raz6n humana que forma el modo de vida de una sociedad. Para entonces la cultura comienza a

relacionarse con aspectos como: costumbres, lenguaje, pensamiento, caracter, familia y sociedad.

Asi mismo empieza a ser entendida como la posesion de bienes culturales, que determinan los
modales y valores correspondientes a la burguesia y se inicia la cultura de las artes, cultura de las

letras, cultura de las ciencias, cultura como accion y cultura como estado.

La cultura esté ligada al progreso y a la razén, como sinonimo de educacion, que es la vision
caracteristica de la ideologia del iluminismo de la época.
La incorporacion definitiva del término cultura, se da en Alemania a partir de 1850, con una doble

acepcion: cultura subjetiva y cultura objetiva enfocada en la civilizacion. De ahi en adelante la
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cultura fue implementada, como algo que pertenece a un colectivo social, es decir a un pueblo o a
toda una sociedad, de alli se conoce el concepto de historia cultural. Para Turgot el hombre posee
un infinito tesoro de signos que le permiten conservar las ideas adquiridas, comunicarlas a otros
hombres y transmitirlas a sus sucesores como una herencia continuamente creciente (Patricio
Guerrero Arias, 2002), esto nos abre un panorama que permite ver la cultura como herencia social,

y como la conducta aprendida y transmitida a través del paso del tiempo.

D. La cultura evolucionista

A mediados del siglo XIX se establece un nuevo término de cultura, que responde al surgimiento
de las naciones consolidadas en Europa Occidental, y que tenian como fundamento la teoria de la
evolucidn. Dicha situacion genera un progreso permanente de la razén, lo que permite elaborar y

justificar un orden jerarquizado entre los seres humanos y las sociedades.

La cultura empieza a ser vista desde un punto antropolégico, y se define como el estudio y anélisis
central de la misma, en el cual definen a la cultura como ese complejo total, que incluye
conocimientos, creencias, artes, leyes, moral, costumbres y cualquier habilidad adquirida por el
hombre como miembro de la sociedad (Patricio Guerrero Arias, 2002); concepto que a la fecha se

mantiene vigente.

10.1.2. Cultura como construccion social

La cultura no puede considerarse como un atributo natural de las sociedades, esta debe ser vista
como la construccion o evolucion de la raza humana, resultante de la accion social. La cultura es
aquella formacién que hizo posible que el ser humano llegara a diferenciarse del resto de los seres
de la naturaleza, y esto es gracias a que en la cultura existen seres concretos que la construyen

desde su propia cotidianidad como respuesta a la evolucién de vida.

Para que una conducta cultural sea considerada, estas deben ser fomentadas por la sociedad,
compartidas por un grupo social y, por lo tanto, ser transferibles de una generacion a otra. La
cultura es esa herencia social, que nos permite vivir dentro de una sociedad organizada y nos ofrece

posibilidades de soluciones a nuestros problemas; de esta manera se conocen las conductas sociales
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de los otros; como dice Ruth Benedict: La cultura es lo que une a los hombres (Patricio Guerrero
Arias, 2002). Gracias a esto, las sociedades hoy por hoy son lo que son, y de ella depende que cada
generacion tome sus valores que den sentido a su existencia y la construccion de su futuro.
Mencionar la cultura como construccion social, no significa confundir los procesos culturales,
puesto que la vida social no es solo un patrimonio humano, sino es también una organizacion. Uno
de los factores vitales de la cultura como construccion social, es el lenguaje que brinda la
comunicacion humana, como ente simbdlico, que hace posible no solo aprender, sino, también,

transmitir, almacenar y planificar lo aprendido.

Para Tylor la cultura es la relacion entre las capacidades y habitos adquiridos por el hombre como
miembro de la sociedad. Es la organizacion social y la vida en grupo la que nos ofrece el contexto
necesario, para el aprendizaje de los otros, y es alli donde entendemos que solo podemaos llegar a
ser lo que somos gracias a los demas; y a la cultura que otros han construido. Para entender la

cultura social, se debe partir diferenciando lo que se conoce como cultura ideal y cultura real.

A. Cultura ideal: Percibe la cultura como la serie de principios, normas y valores de lo que deberia

sery de lo que se deberia hacer.

B. La cultura real: Aquellas normas de conducta vivida en la realidad por los miembros de una

cultura, que no necesariamente coinciden con las normas ideales.

10.1.3 Subcultura

La idea de subcultura es empleada destacando el hecho de que, a pesar de existir una cultura
hegemonica, no todos los comportamientos de sus integrantes son idénticos, sino que estos se
expresan al interior de la cultura; diferencias que se enmarcan con relacion a creencias religiosas,
sociales, econdmicas, politicas, entre otros. Por tal motivo se conoce a la subcultura, como el
conjunto social que manteniendo los rasgos de la cultura global se diferencia de esta, porque
establecen sus propias areas de significado. Una subcultura debe ser entendida como un sistema
de percepciones, valores, creencias y simbolos, asi como de formas de ver la vida, que genera a los
individuos un sentido diferente a los de la cultura dominante. EI concepto de subcultura nos abre

un panorama para el reconocimiento de la diversidad, al interior de un mismo espacio global.
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10.1.4 Cultura en la empresa

Cuando se menciona “cultura empresarial” se hace referencia a una empresa econémica, ya sea
privada o publica; también es conocido como “cultura corporativa” lo implica ver la empresa como
una organizacion. Cultura, es aquella que configura los modelos de decision de una organizacion,
en la que guia las acciones e impulsa el comportamiento individual de sus miembros, en la manera

en como se realizan las cosas en su dia a dia.

Toda empresa tiene una cultura concreta, que a veces esta fragmentada y por ende es dificil de
percibir desde fuera. Con frecuencia pasa inadvertida para aquellos que la experimentan a diario,
pues se han acostumbrado a ella. Si nos aproximamos al concepto de manera descriptiva,
encontramos que, al momento de entrar en contacto con una empresa, se percibe que ésta es mucho
mas que la imagen que proyecta al exterior, pero también es mucho mas que su estructura, su
ambito financiero e incluso, sus politicas y objetivos. A medida que se adquiere confianza con sus
integrantes, se empiezan a contemplar los principios y valores que guian su comportamiento y su
de afrontar los problemas. Gracias a esto se puede definir la cultura como un todo, formado por

dos niveles:

A. Uno mas superficial y visible, conocido como “estilo”; este se manifiesta en las acciones o
comportamientos de los integrantes de la organizacion desde afuera, basadas en sus costumbres y

se convierten en guias de actuacion para las personas que se incorporan a la empresa.

B. Otro més profundo, que sirve de soporte al anterior y se denomina “ideario”; el cual esta
compuesto por las creencias, valores y actitudes que dan sentido al comportamiento colectivo
percibido en el nivel superficial. En él se encuentra lo que es conocido como la filosofia de la

empresa, mision, vision, entre otros.

Cada uno de los niveles culturales influye en el otro de manera constante, esto debido a que el
estilo es mas visible y también maés facil de cambiar. Lo que no ocurre con los valores y las
creencias pues estan permanecen ocultos y suelen estar arraigados, por lo que se resisten mas al

cambio. Para el filosofo Edgar Schein el término cultura significa:
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Deberia reservarse para el nivel mas profundo de presunciones bésicas y creencias que
comparten los miembros de una empresa, las cuales operan inconscientemente y definen
en tanto que interpretacion bésica de la vision que la empresa tiene de si misma y de su

entorno (Rafael Gomez Pérez, 1990).

Lo que nos deja entrever las ideas y creencias de una cultura, que en este caso esta enfocada al

ambito empresarial.

La cultura empresarial es el estilo, la filosofia, el caracter, la personalidad, el clima, el espiritu de
la empresa, su personalidad, pero también la manera de tratar los recursos materiales, ademas de

los simbolos.

Los niveles de la cultura empresarial hacen referencia a lo material, a lo organizativo y a lo

simbolico. Estos tres aspectos estan relacionados entre si y se definen de la siguiente manera:

A. Cultura material, esta se encuentra vinculada con el &mbito ambiental y los procesos de
adaptacion a través de las técnicas, enfocado en la distribucion de recursos que genere ganancias

econdmicas.

B. Cultura organizacional, es decir la direccion de las personas, centrdndose en sus valores,

derechos y politica propiamente dichas.

C. Cultura simbdlica, hace referencia a lo inmaterial, conocido como el mundo del arte, de los

mitos, de la magia, la religion, el lenguaje, entre otros.

Mas allad de estos niveles, es importante tener en cuenta que para que exista un debido
funcionamiento de estos, es necesario pensar en la empresa como sector economico, y visualizar
dichos objetivos como algo que siempre debe estar presente, pues de otro modo la empresa

terminaria.
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10.1.5 Etica profesional

La ética profesional es la relacion entre el ambito social con el personal, en el cual se involucran
los proyectos de vida de cada miembro que compone la empresa. Es decir, se trata de una ética
aplicada, que centra su actividad en el sector humano, aplicando todo tipo de conocimientos. Su
objetivo es proporcionar elementos para estructurar un proceso ético habitual en el mundo laboral.
Este se nutre de dos fuentes principales, las cuales son: ética de las profesiones y criterios

profesionales, los cuales aportan las disciplinas a desarrollar.

La ética profesional se encarga de solucionar casos puntuales, desarrollando valores y principios
al interior de la organizacion, que permitan tomar decisiones a la hora de un problema. Para que
esto se lleve a cabo, se debe manejar un marco, en el que se tenga en cuenta lo siguiente:
(Etxeberria, 2002):

A. La actividad por ejecutar y la meta con la que cobrara sentido.

B. Valores, principios y actitudes que deben desarrollarse para alcanzar la meta.

C. Etica discursiva, como fuente de dialogo.

D. Datos de la situacién, los cuales deberan ser descritos y comprendidos de la mejor manera.

E. Consecuencias por una mala ética.

Para manejar una ética profesional adecuada, se hacen indispensables manejar cddigos dentro de
la organizacidn, estos se caracterizan por manejar una serie de principios y normas de estricto
cumplimiento. Por tal motivo, los cddigos éticos, son medios que controlan el comportamiento

adecuado de cada profesional y asi cuidar su propio bienestar.

10.1.6 Las subculturas en las empresas

Las empresas también cuentan con un conjunto de subculturas enfocadas en los grupos sociales
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que la componen: obreros, empleador, directivos, entre otros, que constituyen culturas diferentes

dentro de la organizacion.

Para el sociologo Renaud Sainsaulieu la empresa es considerada como subgrupos que posee sus
propios modos de entendimiento, su propia relacion entre empresa y trabajo, y su manera de ver la
vida al interior de la organizacion. De esta manera la cultura se basa en una serie de herramientas,
que permite valorar y entender las formas de actuar de cada miembro, a su vez las subculturas han
permito organizar y dar una mejor funcion a cada integrante de la empresa. Por otro lado, la
existencia de estas subculturas permite generar, un conjunto de normas unificadas que se acerquen

a la realidad buscando un mayor control.

10.1.7 Relacién empresa e individuo

La relacion entre la empresa y el empleador se centra en tres aspectos principales los cuales son:

motivacidn, satisfaccion e implicacion.

A. Motivacion: Conocida como la fuerza interna que empuja a las personas a trabajar con el
objetivo de conseguir el éxito, en ella encontramos varias teorias que permiten entender el

funcionamiento de esta en el sector empresarial.

I. Teoria de la administracion cientifica de Taylor, enfocada en la gestién del trabajo y los

empleados. En el afio 1911 Frederick Taylor publicos las conclusiones sobre sus estudios en un
libro llamado: “Principios del management cientifico”. En esta se plasma una teoria cientifica
sobre movimiento y tiempo, incrementando la eficiencia de un proceso. La teoria de la

administracion cientifica de Taylor consiste en cuatro principios:

- Planeacién: Consiste en reemplazar los métodos informales de trabajo por métodos basados en

procedimientos cientificos.

- Preparacion: Seleccionar y entrenar a cada trabajador de acuerdo con el método planificado.
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- Control: Se debe controlar el trabajo para asegurar que se ejecute de acuerdo con las politicas y

normas establecidas.

- Ejecucién: Dividir el trabajo en lo posible de manera equitativa para planificar el trabajo y el

desempefio de las tareas de los trabajadores.

Este analisis del trabajo permitia, organizar las tareas de tal manera que se redujeran al minimo el
tiempo, perdido por desplazamientos del trabajador o por cambios de actividad; y establecer un

salario en funcion del tiempo producido, generando en cada uno una motivacion laboral.

I1. Jerarquia de las necesidades de Maslow: Este psic6logo se enfocd en el estudio de las

necesidades emocionales y mentales de los trabajadores, pues él creia que ellos no eran motivados
solamente por el dinero. En esta teoria se identifican
5 niveles de necesidades (fisioldgicas, seguridad, pertenencia, reconocimiento y auto realizacién)

, desde satisfacer las necesidades fisiologicas hasta la auto realizacion.

Para Maslow las personas necesitan empezar desde el nivel méas bajo, para asi poder ir avanzando

hacia los siguientes niveles y completar un grado de satisfaccion que le genere motivacién laboral.

Figura 16.

Jerarquia de las necesidades de Maslow

Reconocimiento
Pertener
Seguridad
Fisiologia

Nota. Representa la jerarquia de Maslow. Tomado de: Gestion
empresarial  Bl-.  (2016). Motivacion  [Archivo en  pdf].

https://empresaygestionbi.weebly.com/24-motivacioacuten.html
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I1. Teoria de Herzberg: En 1968 publico su obra “;Como motiva usted a sus trabajadores?”;

en ella habla acerca de la teoria de motivacion e higiene que se conocida como “Teoria de los dos
factores”, esta establece que las personas estan influenciadas por la satisfaccion, y por
la insatisfaccion o factores de higiene. Entre los factores de higiene cabe mencionar (Sueldo y
beneficios, politica de la empresa y su organizacion, relaciones con los comparieros de trabajo,
seguridad laboral, entre otros; y con relacion a los factores de motivacion se encuentran: logros,

reconocimiento, independencia laboral y responsabilidad.

Los factores de higiene se enfocan en el contexto en el que se desarrolla el trabajo, en el cual se
evite la ansiedad que puede producir el ambiente; cuando los factores higiénicos se deterioran se
produce insatisfaccion laboral, y estos afectan en la actitud y rendimiento laboral.
Por otro lado, Herzberg plantea la teoria bifactorial, la cual sostiene que la motivacion de una
persona proviene de factores intrinsecos, es decir que provienen del interior de la persona, y se
alimenta de la actividad productiva y no de los factores extrinsecos, pues ellos dependen de

elementos externos al trabajador.

IV.  Teoriade la equidad de John Stacey Adams: Sostiene que los trabajadores tienden a
comparar sus esfuerzos y compensaciones con los compafieros en su area de trabajo, como fuente

de equidad al interior de la organizacion.

En esta teoria se percibe lo que obtenemos del trabajo (salidas) como consecuencia de nuestras
contribuciones a la empresa (insumos); previo a eso comparamos nuestra relacion salidas-insumos
con las de otras personas, y si como resultado de dicha comparacion se evidencia que la relacion
salida/insumos es igual a la de las personas de referencia, se entiende que la situacién es justa 'y

por ende equitativa.
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Tabla 1.

Teoria de la equidad de John Stacey Adams

Insumos (contribuciones) Salidas (resultados)
Esfuerzo Salario

Habilidades Incentivos econémicos
Capacidad de trabajo Estatus

Rendimiento Reconocimiento
Lealtad Reputacion
Compromiso Responsabilidad
Adaptabilidad Sentido de logro
Flexibilidad Elogios

Aceptacion de otros Estimulo
Determinacion Desarrollo de carrera
Entusiasmo Beneficios sociales

Nota. Representa la teoria de la equidad. Tomado de: Alteco consultores -. (2016). Motivacién [Tabla].

https://www.aiteco.com/teoria-de-la-equidad/

En resumen, los resultados (salidas) son las recompensas 0 motivaciones que recibe un individuo

por sus insumos, y lo que conlleva a que este presente una actitud satisfactoria ante la organizacion.

Figura 17.

Gestion empresarial

Aportes Retornos

Nota. Representa la gestion empresarial. Tomado de: Gestion
empresarial Bl -. (2016). Motivacion [Archivo en pdf].
https://empresaygestionbi.weebly.com/24-
motivacioacuten.html
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Esta imagen nos muestra el equilibrio o balance que debe existir entre lo que un profesional aporta
a la organizacion, vs lo que recibe por dicha contribucion, generando en su mente satisfaccion,

llevandolo a manejar una actitud proactiva y eficiente a la hora de realizar sus actividades laborales.

V. Factores innatos que conducen a la motivacion de Daniel H. Pink: Se basa en tres factores que

conducen la motivacion de las personas en el trabajo, las cuales son:

- Autonomia: Auto suficiencia para dirigir nuestras propias vidas.
- Maestria: Auto mejoramiento para aprender y crear cosas nuevas.

- Propésito: Auto estima para hacer lo mejor por uno mismo.

B. Satisfaccion: En ella se encuentra ligada la productividad y a la eficacia laboral del trabajador,
en la cual se desarrolla la satisfaccién personal, mejorando las condiciones de trabajo y esta

mejorara la eficiencia al interior de la organizacion.

C. Implicacion: Este facor tambien se encuentra relacionado con la eficacia laboral, pues este se
deifine como la coherencia y compativilidad, entre las personas que se encuentran laborando en la

misma area. Dicha situacion permite una relacion constante entre indiviuo y empresa.

10.1.8 Desarrollo, culturay clima organizacional como aproximacion de un mismo

concepto.

Movimiento que surgié en 1962 como un conjunto de ideas sobre el hombre dentro de la
organizacion, y del ambiente, orientado a proporcionar el crecimiento y desarrollo segun sus
aptitudes y actitudes. El Desarrollo Organizacional se ha constituido para la gestion del cambio en
busca de una mayor eficiencia organizacional. Segin Warren Bennis, la teoria del desarrollo
organizacional es una compleja estrategia que pretende cambiar las creencias, actitudes, valores y
estructura de las organizaciones para que se puedan adaptar mejor a las nuevas tecnologias,
mercados y desafios (Alina Maria Segredo Pérez, 2017); lo que nos permitira obtener un resultado
final 6ptimo. De esta manera el desarrollo organizacional, puede intervenir en la organizacion de

procesos, para la mejora del sistema, planificacion y autoanalisis. El Desarrollo Organizacional
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surge de un ambiente cambiante, dentro de su mismo entorno que exige procesos mas flexibles,

que brinden capacidad de respuesta ante las estructuras tradicionales.

Figura 18.
Desarrollo organizacional
Naturalez= Estilo de Nivel de
del Intervencién Incertidumbre
cambio (Transaccional/ del
(Alfa, Beta, Transformacio- Entarno
Gama A, B) nal)
(Prumer-orden,
Segundo-orden)
Intervencion \
del Do /
Caracteristicas Carscteristicas Caracteristicas Caracteristicas
del Gerente del Profesional de la de La

Nota. Representa el desarrollo organizacional. Tomado de: Molina Mogollo -. (2017). El
desarrollo organizacional como facilitador del cambio [Archivo en pdf]
file:///C:/Users/Residente/Downloads/200-1759-1-PB.pdf

Para Molina Mogollén como se evidencia en la imagen expuesta anteriormente, los resultados

sobre los cambios organizacionales estan influenciados por las siguientes determinantes:

A. La naturaleza del cambio: el cambio de primer orden es convergente, mientras que el cambio

de segundo orden es radical y usualmente altera la organizacion.

B. El estilo de intervencidn: por medio del uso de un modelo de liderazgo, este refleja un ambito

visionario e inspirador, lo que muestra estabilidad y practicidad.

C. El nivel de incertidumbre del entorno: que puede ser estable o confuso.

D. Las caracteristicas de los gerentes y los profesionales: donde se tiene en cuenta los rasgos de la

personalidad, antecedentes, compromiso, participacion, experiencia, entre otros.

E. Las caracteristicas de las intervenciones, las cuales se distinguen por lo siguiente:
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Intervenciones robustas que estan disefiadas para actuar de manera efectiva ante una situacion.
Intervenciones  flexibles: disefiadas para realizar cambios durante su  proceso.
Intervenciones modestas, en la cual se propone que los profesionales cumplan un mejor papel

abordar las metas importantes.

Pretender cambiar las organizaciones, es considerado fallido, pues este maneja un contexto
complejo e impredecible. Por ende, en la actualidad se centran en comprender el desarrollo
organizacional, el cual debe partir de una base conceptual firme, en el que se conozcan los procesos

involucrados en el origen de los cambios. Segun Friedlander y Brown,

El desarrollo organizacional exige un cambio en la tecnologia y en la estructura, o un
cambio en las personas y sus procesos de interaccion mas que en los esfuerzos por cambiar
solo a las personas, Unicamente la estructura, los procesos, o la tecnologia de la

organizacion. (Alina Maria Segredo Pérez, 2017)

Por tal motivo, sus resultados traen con si la creacion de un clima organizacional en caminado a la
solucion de problemas de forma abierta y participativa, fomentando un ambiente de confianza y
colaboracion; donde se desarrolle un sistema motivacional, que reconozca la mision organizacional
y el crecimiento de las personas. Todo esto ayuda a los directivos a hacer una adecuada gestion de
acuerdo con los objetivos, asi como mejorar el aprendizaje organizacional, lo que posibilita crear

una cultura organizacional.

Gracias a esto el término desarrollo organizacional, se utiliza como sindnimo de eficacia de las
organizaciones, especialmente cuando se utiliza como el nombre de un departamento dentro de
una empresa. Por ello, el desarrollo organizacional es un campo cada vez mayor, que responde a

enfoques diferentes y nuevos.

10.1.9 Clima organizacional en empresas constructoras de mediana envergadura

Hace referencia a las caracteristicas del contexto y medio ambiente laboral, las cuales son
percibidas por los trabajadores que se desempefian en ese medio. Este tiene repercusiones en el

comportamiento laboral e individual. El clima, junto con la cultura y el desarrollo organizacional
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forman un sistema, donde la estructura, el funcionamiento y el comportamiento individual son

elementos determinantes en su desarrollo.

Las caracteristicas del sistema empresarial generan un clima organizacional, que repercute en la
motivacion de los miembros de la organizacién y su comportamiento. La importancia de este reside
en el hecho de que el comportamiento de un trabajador, no se genera por los factores
organizacionales existentes, sino que depende de la percepcion que tenga el trabajador de ella. Por

su parte Segredo, plantea que:

La medicion del clima organizacional constituye un elemento esencial en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacion en busca del logro de una mayor eficiencia en
la institucién, condicién indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa

competencia en el ambito nacional e internacional. (Alina Maria Segredo Pérez, 2017);

Lo que nos lleva a ver que cada vez es necesario entender aquello, que influye sobre el rendimiento

de los trabajadores al interior de la empresa, por lo que se delimita al clima organizacional, como:

El conjunto de percepciones de los trabajadores en relacion con las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion que influyen en las actividades, el
comportamiento de sus miembros, y en el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven
en una organizacion determinada (Alina Maria Segredo Pérez, 2017) ; posibilitando de esta

manera una visién futura de la organizacion.

Para considerar la calidad de la vida laboral de una organizacion esta debe ser medida por el
entorno y ambiente en el que se encuentre. Por ello deben implementarse ciertas tareas, que
proporcionen a los trabajadores una oportunidad de crecimiento y mejora continua, que permitan
un ambiente de trabajo célido, y posibilite mediante la aplicacion de un enfoque sistémico su
medicion; esto por medio de tres dimensiones basicas como lo son: comportamiento
organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion con un total de diez categorias:
condiciones de trabajo, estimulo al desarrollo organizacional, funcionamiento, comunicacion,

relaciones interpersonales y de trabajo, motivacion, participacion, liderazgo, trabajo en equipo y
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solucién de conflictos.

Los buenos resultados en la organizacion dependen de la interpretacion de estos conceptos, clima,
cultura 'y desarrollo organizacional, donde su fundamentacion esta en la gestion del capital humano
al interior de la empresa. De aqui la importancia de que en los estudios organizacionales se

consideren en aspectos que logran un buen comportamiento organizacional.

Estos procesos organizacionales buscan comprender al ser humano en su totalidad, dotandolos de
herramientas que permiten adaptarse al mundo empresarial, pero también con conocimientos y
habilidades que mejoran sus vidas. Lo que implica que todo tipo de trabajador debe mantener una
superacion constante, que pueda exponer los conceptos y habilidades adquiridos, en pos de una

mejor cultura, clima y desarrollo organizacional.

10.1.10 Calidad en empresas constructoras

Por lo general las empresas constructoras involucran procesos de calidad al interior de su
organizacion, a partir de la demanda que genere el consumidor, o de la evolucion de la oferta del
oponente. Para ello es importante tener en cuenta que, al estar en el sector constructor, la calidad
toma mayor relevancia, pues esta, maneja diferentes obras en las que se ejecutan varias actividades
a la vez, lo que permite manejar un estandar a partir de las especificaciones de cada proyecto,
haciendo ver que cada obra es independiente, y por ende es una empresa mas dentro de la misma

organizacion.

Por tal motivo para cada obra se deberan establecer diferentes sistemas de calidad, que se ajusten
a sus necesidades y sean monitoreados periédicamente por entidades expertos en calidad,
independientes a la empresa que se va a auditar. Este proceso permitira que la empresa busque la
perfeccién en el desarrollo de cada etapa laboral, como lo es la construccion, contratacion,
administracion, ejecucion y producto final, para de esta manera reflejar una buena planeacion en

procesos desarrollados.

Una manera de ejecutar un sistema de calidad es por medio de un manual, en el que se establezcan

los procedimientos de ejecucidn y control por parte de un area de la misma organizacion; estos se
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encargaran de definir los pasos a seguir en los diferentes departamentos, que a la vez establezcan
los parametros de entrega para cada obra, los cuales den origen a los planes de calidad,

estableciendo asi la manera de realizar los trabajos ya sea en el sector operativo o administrativo.

A. Cultura organizacional en el sector constructor enfocado hacia la calidad

Para las empresas que implementan una cultura orientada hacia la calidad, es importante el avance
en procesos de capacitacion enfocados al desarrollo de programas de mejora continua hacia el
fortalecimiento, y una mayor preocupacion por los trabajadores que integran la empresa, asi como
también el crecimiento cultural que conduzcan a una mejora de la empresa, dentro de un entorno

especifico.

Por tal motivo, esta nueva concepcion de cultura se fundamenta en dos aspectos: por un lado, la
parte técnica y formal, y por otro lado la parte humana como fuente de productividad y
competitividad, fomentando un ambiente de motivacion, lealtad, responsabilidad, comunicacion,
confianza, entre otros. Dicho esto, vemos como la calidad se convierte en una cultura, que ayude
a las empresas constructoras de mediana envergadura a innovar, volviéndose competitiva en su

campo laboral.

Sin embargo, al ser un sector que esta en constante cambio, puede convertirse en una amenaza mas
que como una oportunidad de mejora. Este proceso puede reflejarse en cualquier nivel jerarquico,
como consecuencia de factores tales como: falta de conocimiento, desmotivacion laboral, entre
otros. Por ello, es importante que las empresas constructoras adopten una cultura empresarial
estable, que le permita conocerse a si misma, reduciendo el sentimiento de insatisfaccién a la hora

de implementar cambios, por medio de un sistema de gestion de calidad.

I. Sistema De Gestidén De Calidad: Medio por el cual una empresa asegurar la satisfaccion de sus
trabajadores y clientes. Lo que implica planificar y mejorar continuamente sus procesos, de tal
manera que se vuelva competitivo en el mercado. De esta misma manera se garantiza la reduccion

de costos, aumentando la productividad y la eficiencia de la empresa.

B. Desafios en sistemas de calidad y cultura organizacional en el sector constructor
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El desarrollo de nuevas herramientas para la eficiencia de los procesos constructivos constituye,
una actividad principal para el desarrollo y crecimiento del sector constructor. Esto debido a que
la naturaleza misma de la obra presenta, un comportamiento variable que hace de la construccion
un desafié para el sistema de calidad, y a su vez presenta diferentes oportunidades para los
trabajadores que se encuentran en ella. Estos aspectos convierten la ejecucion de la obra como
elementos productivos, los cuales deben tener un control, seguimiento y una planificacion de los
proyectos. Por tal motivo el desarrollo organizacional y el sistema de calidad, se enfocan en generar
nuevas oportunidades para sus empleados, fomentando la motivacion; garantizando de esta manera
un aprovechamiento de los recursos presentes en cada labor. Teniendo como base estos
planteamientos, surgen nuevas herramientas que se aproximan mas a la realidad del trabajador

como lo son:

A. Lean Production o Lean Manufacturing: Método de organizacidn que centra la continua mejora
y optimizacién de produccién mediante la eliminacién de desperdicios, y actividades que no
presentan ningun tipo de valor al proceso. Su objetivo principal es minimizar las pérdidas que se
producen en los procesos de fabricacién, y en hacer uso, solo de aquellos recursos que sean
imprescindibles, dando protagonismo a la productividad del trabajador presente en un

entorno organizacional.

B. Lean Construction: Permite formular objetivos para el desarrollo del proyecto, mejorando el
desempefio de los trabajadores, obteniendo como resultado la satisfaccion del cliente con relacién
al proyecto, aplicando controles de produccion a lo largo de su construccion, es decir, viendo la

obra como parte de un ciclo e ir controlando cada fase de este.

10.1.11 Talento humano en una empresa del sector constructor de mediana envergadura

Colombia es un pais en el que constantemente se presenta actividad constructora, ya sea en obras
publicas o construccion de viviendas y edificaciones. Sin embargo, en el sector constructor ain

persisten niveles de informalidad que afectan la calidad de la vida laboral como:

A. Niveles de accidentalidad y mortalidad: Aspecto que presenta una cifra considerable de
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accidentes y muertes ocurridas en la actividad constructora. A raiz de esto Colombia ha
implementado una ruta hacia la proteccion de los trabajadores, la gestion de riesgos laborales y la
implementacién de sistemas de gestion en salud, y seguridad en el trabajo de acuerdo con el
Decreto 1072 de 2015 y otra serie de decretos que le acompafan. Pero a pesar de ello ain existen

personas que se accidentan y se enferman a causa del trabajo.

La accidentalidad en empresas constructoras genera sobrecostos y pérdidas para todos los
participantes; la mas representativa viene siendo la pérdida de vida y la disminucion de la

capacidad laboral evidenciada en lesiones, que pueden ser permanentes o temporales.

B. Motivacién de los trabajadores: Existe desmotivacion de los trabajadores con temas
relacionados con la remuneracion, estabilidad laboral, posibilidad de ascender, condiciones de
trabajo, entre otros. Adicional a eso también se relacionan temas familiares, como lo anuncia el
autor Navarro (2008)

La integracion de las familias al desarrollo sociolaboral del trabajador es un factor de
motivacién clave, ademas las actividades de capacitacion, prevencién, cultura, deporte y
esparcimiento para las esposas, hijos y para ellos mismos, ayudan a complementar los

programas de gestién humana. (Edward Yesid Torres, 2017).
Por ende, las empresas deberian crear programas para los empleados, en donde se reconozca las

labores realizadas de cada uno de ellos. A partir de eso se genera una clasificacion en los aspectos

relevantes, para cada trabajador, seglin su importancia:
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Tabla 2.

Motivacién de los trabajadores.

Orden de importancia | Deseripeidn
1 Tener rrabajo estable
2 Tener oportunidades de especializarse v aprender mds
3 Tener jefes ahiertos que apoven a sus rrabajadores
4 Tener buenas condiciones de trabajo v seguridad
3 Tener jefes que organicen bien el mabajo
f Tener responsabilidad en el trabajo
7 Poder opinar v participar en las decisiones que afecten su trabajo
§ Tener informacidn sobre lo que suceda en la obra
9 Sentirse con la “camiseta puesta” en la obra que trahajan
10 Tener exigencias para trabajar mds y mejor, en menos tiempo

Nota. Representa la motivacion de los trabajadores. Tomado de: Edward Yesid
Torres -. (2017). Aspectos que afectan la gestién del talento humano en el sector 1
construccién en Colombia. [Tabla] file:///C:/Users/Residente/Downloads/Dialnet
Aspectos Que Afectan La gestion DelTalentoHumanoENEISec-6726332%20(1).pdf

C. Laestabilidad laboral: En el sector de la construccidn, los trabajadores tienen una inestabilidad
laboral debido a las caracteristicas propias de los puestos, que no manejan una permanencia
continua en el personal, hecho que no formar al personal y permanecer con él en el tiempo. La
manera como el trabajador de obra garantiza su estabilidad laboral, es gracias a su grado de

capacitacién y formacion para el trabajo.

D. Productividad: Se presenta inconformidad con relacién a las condiciones laborales dentro de las
obras donde trabajan; pues hay que tener en cuenta, que la productividad esta vinculada con el
rendimiento de la mano de obra, ya que esta puede verse influenciada con aspectos propios tales
como: la motivacion, el tipo de contrato, el clima laboral, entre otros; afectando en si cronogramas

de obra o incluso el presupuesto mismo.

10.1.12 Cargos en el sector constructor dentro de una obra

En Colombia la estructura organizacional de una empresa constructora al interior de una obra, esta
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desarrollada por un equipo de trabajo pequefio, compuesto por un grupo de profesionales en
ingenieria y arquitectura, que se desempefian como residentes, interventor directores de obra y
coordinadores; a su vez encontramos factores de participacion como, almacenista, maestros,
oficiales, ayudantes de obra, operarios de maquinaria, entre otros, que por lo general suelen estar
subordinados por los profesionales antes mencionados o por contratistas. Otro elemento
fundamental para el desarrollo laboral de la obra hace parte de los subcontratistas, quienes hacen
presencia durante todo el proceso constructivo, y son aquellos que contrata la empresa para la
ejecucion de una parte de la obra o de su totalidad; estos suelen contar con tu propio equipo,
herramienta y personal para el desarrollo de dichas actividades. Las empresas suelen recurrir a este
recurso, con el fin de sacar provecho de las ventajas relacionadas con costos y plazos de ejecucion

y eliminando tareas como la supervision del recurso humano.

En el afio 2014 se realiz6 un estudio acerca de los perfiles ocupacionales, en el sector de la
construccién en Colombia por parte las Naciones Unidas para el desarrollo, este analisis se realizo
clasificando tres areas de desempefio: Otras areas, administrativa financiera y técnica operativa;
teniendo como punto a revisar el funcionamiento de cada una, y la importancia que estas tienen

dentro de una empresa constructora.

Figura 19.

Perfiles ocupacionales en el sector de la construccion.
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Merac =
otras ar

as
Administrativa/Financiera

87% Técnica/Operativa

Nota. Representa los perfiles ocupacionales. Tomado de. Naciones unidas
para el desarrollo -. (2014). Estudio de perfiles para el sector de la

construccién en lbagué. [Archivo en pdf]. :https://issuu.com/pnudcol/

docs/el_sector_construcci__n_estudio_de__

Se observo que el 87% de las actividades a desarrollar dentro de una empresa constructora, estan
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enfocadas en los trabajos operativos, (Naciones Unidas para el desarrollo, 2014); volviéndolos de
esta manera el area o sector mas importante a conservar para el funcionamiento adecuado, y

productivo de la misma empresa.

Figura 20.

Perfiles operativos.

o
0
ey

O 0w oo

Nota. Representa los perfiles operativos. Tomado de: Naciones unidas para el
desarrollo -. (2014). Estudio de perfiles para el sector de la construccion en
Ibagué. [Archivo en pdf]. https://issuu.com/pnudcol/

docs/el_sector_construcci__n_estudio_de

A su vez, las naciones Unidas analizaron en su momento, que el area operativa esta compuesta por
7 sectores, enfocados principalmente en la mano de obra; como se evidencia en la gréfica anterior.
En los cuales el 66 % corresponde a obreros o ayudantes no calificados, que para desarrollar las
actividades no necesitan de algun tipo de capacitacidn o profesion, y dentro de un rango intermedio
con un 2% se encuentra la direccién y coordinacion de obra, dejando como evidencia el sector mas

relevante e importante dentro de la organizacién, pero que a su vez es el mas subordinado.

A. Perfiles ocupacionales en una obra

Dentro del area constructiva se evidencia que los cargos que requieren un nivel bajo de educacion
como lo son ayudantes, oficiales, maestros, entre otros; se tiene en cuenta la experiencia practica,

adquirida con el tiempo al ejercer el oficio, al momento de crecer profesionalmente, generando en

si un compromiso mayor por parte del trabajador hacia la empresa.
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Tabla 3.

Perfiles ocupacionales en una obra.

|Dbrero no Ninguna / Primaria / | Experigncia practica
cuglificade |Secundaria completa 0325 | cionads / Hombre Curso de siturs
. - . . E oo ili 5
Mzestro u Ninguna | Secundariz 12 3 60 Experienciz practica E;#:L'iﬁ?érg?r&euﬁlsgdzr
oficial de obra |completa / Temico relacionada / Hombre ahurs *
. Hzbilidzdes generales
Obraro Vg  Prmaria/ | 15, g [ERSrenc pricia, v concc e o
cualificade  [Secundaria Hombre ' |de altura | Cursos
relacionzdos
. . - Experiencia relacionada/ |Cursos de actualizacion
Arquitecto Profesional 12360 |Fombre o Muer an software
Director de Srofesional 7p  |Experiencis relacionadal |Cursos de actualizacion
obra * ' Hombre en software
-‘-".Eu::lanl:e de Experizncia relacionada
obra en pavi- |Secundaria 12 |/ Examenes medicos/
mientacion Hombre
. e ' ; |Curso de ahtura/
12%?:'!1 :trel:' Profesionzl 6 ash EEEE;'EE”E'E relacionadz Gerencia o direccion d=
- proyectos
I CUN . Experienciz relacionads/ [Competencias y curzos
Plomero Tacnico L2 |Hombre relacionades
& P - Experiencia relacionads) |Competencias y cursos
Carpintero Tecnico 12 lHombre relacionados
. . - Experiencia relacionada) |Competencias y cursas
ctricas = ¥ A
SIITIEE T 12 Hombre relacionados
Ormamenta- | . - Experienciz relacionads/
dar Tecnico 1z Hombre
) Experienciz relacionads
Soldadar Tecnico/ Tecnokego 12 |f Certificaciones de Cursos de soldadura
emprasas/ Homsre
. . Experienciz relacionads
ra"r%;adﬂ?r ©  |Secundaria 12 |/ Certificaciones de Curso de slhturss
gmpresas/Homsre
Ingeniero Profesional con 17 Experienciz relacionada |
= Z -
calculista Posgrada Hombre o Mujer
! . Experienciz en obras/
= I 5 . v
Ingenizro civil |Profesional 24 |ohre o Mujer

Nota. Representa los perfiles ocupacionales de una obra. Tomado de: Naciones unidas para el

desarrollo-. (2014). Estudio de perfiles para el sector de la construccion en Ibagué. [Tabla].

https://issuu.com/pnudcol/ docs/el_sector_construcci__n_estudio_de

Por otro lado, esta el grupo de profesionales, en donde la experiencia y conocimiento adquirido

por el tiempo, y los estudios se vuelve un factor importante y es valorado al momento de un

aumento salarial o cambio de cargo.

I. Coordinador de obra: Gestionar el plan de contratacion de los proyectos a su cargo, por medio
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de la supervision del plan general para cada obra, con las areas que desarrolla la construccion, y
tramitar la obtencion de los recursos necesarios para el desarrollo de todas las actividades al interior

de la obra.

I1. Director de obra: Ejecutar el proyecto asignado por la coordinacion de la empresa, coordinando

los disefios, construccioén e interventoria de la obra en mencion.

M. Residente de obra: Es el encargado de la planificacion, ejecucion de la obra 'y de las
actividades de control, tales como calidad, organizacion del personal, y demas actividades

administrativas relacionadas.

IV.  Interventor de obra: Cumple un papel de revision, dando cumplimiento de las actividades
a partir de la norma, también ayuda a dar cumplimiento del control de pdlizas, contratos y estudios

técnicos.

V. Almacenista: Cargar y descargar el material segiin normativa de higiene y seguridad;

organizando, registrando, ubicando e inventariando los insumos en debida forma.

VI.  Maestro de obra: Ser un guia, que interprete las necesidades del cliente, por medio de la

verificacion labores que desempefian sus compafieros.

VII.  Oficial de obra: Levantar, reparar y mantener construcciones de acuerdo con planos y
especificaciones técnicas. Preparar materiales y colocar ladrillos, bloques de concreto, piedra,

baldosin y otros materiales para construir o reparar muros.

VIIl.  Ayudante de obra: Cargar y descargar materiales de construccion; mezclar, regar y extender
materiales como asfalto y concreto. Apoyar en el montaje y desmontaje de andamios en los sitios

de construccion.

10.1.13 Perfil de un trabajador obrero en el sector constructor

En las empresas constructoras encontramos dos sectores a desarrollar, uno es el area administrativa
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y otro el area productiva, en el que prevalecen los sistemas de contratacion de mano de obra de
forma temporal o informal, especificamente para el personal no calificado, como lo son aquellos
trabajadores que desempefian labores fisicas, los cuales operan herramientas manuales o de motor,
suelen adaptar el terreno a construir o ejecutar, como a su vez se convierten en el soporte y
acompariamiento para el desarrollo de diferentes actividades al interior de la obra, ayudando en

oficios varios de la construccion.

Figura 21.

Perfil de un trabajador obrero.

Nivel de Por ciento de
Educacion los
trabajadores

eneste campo

Titulo profesional o de

doctorado| °%°

Master| 1%

Licenciatura

Diplomado

Un poco de universidad,
sin titulo

Diploma de escuela 40%
preparatoria o equivale...
A menos de diploma de

0,
escuela preparatoria 280

Nota. Representa el perfil de un trabajador obrero. Tomado de:
Careeronestop -. (2020). Obreros de la construccion. [Archivo en pdf].
https://www.careeronestop.org/toolkit/careers/occupations/occupation
profile.aspx?keyword=Construction%20Laborers&onetcode=4720610

0&location=&lang=es

Por lo general son empleados sin formacidn educativa, sin capacitacion para el desarrollo de las
actividades, por ende, sin experiencia laboral; pero con el tiempo adquieren conocimiento en

materiales, métodos y herramientas que intervienen en la construccion.

10.1.14 El trabajador en la base organizacional de una empresa constructora

Al ser una actividad productiva orientada a la ejecucion de proyectos, el sector tiene una vision a
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corto plazo, que tiene como resultado el desempefio, con una rapida rotacion del capital humano.
Por tal motivo es un sector que se caracteriza por, utilizar de manera intensiva mano de obra de

baja calificacion y escolaridad, con condiciones de trabajo precarias en su mayoria.

Recientemente se realiz6 un estudio sobre las condiciones laborales de los trabajadores en el sector
constructor en la ciudad de Bogota, y en el que se encontrd que su volumen representa el 50% de
la actividad en el pais. Alli se sefiala que el 78,3% de los obreros pertenecen a los estratos 1y 2.

El estudio refleja también que las actividades de construccion son realizadas, en su mayoria (53%),
por personas jovenes, menores de 35 afos. Dichas cifras entran en contradiccion con el
crecimiento de las empresas del sector, pues existe una condicion laboral desfavorable para una

gran cantidad de personas empleadas.

Teniendo en cuenta ese contexto, el trabajador en Colombia se enfrenta a situaciones desfavorable

en varios aspectos, lo cual influye en su bienestar y calidad de vida dentro y fuera de las obras.
10.1.15 Comportamiento en la base organizacional de una empresa constructora

El Comportamiento organizacional, es el estudio de las actitudes y aptitudes que los trabajadores
muestran al interior de las empresas. Para ello existen modelos que identifican los principales
factores que afectan dicho comportamiento:

A. Productividad: Una empresa es productiva cuando alcanza los objetivos al transformar sus
insumos, en resultados cada vez mayores al costo méas bajo. Esta es una actividad que se mide,
teniendo en cuenta el desempefio de los trabajadores, la cual influye en la eficacia y la eficiencia

con que se realicen los trabajos.

B. Satisfaccion en el trabajo: Es la sensacion positiva sobre el trabajo realizado, que surge de la

evaluacion de sus directivos; y en el cual influye el desempefio y la rotacion del personal.

C. Actitudes para el trabajo: ElI comportamiento organizacional centra su atencién, en un niamero
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de personas que se relacionan con el trabajo, las cuales son evaluadas de manera positiva 0
negativa, y esto genera un ambiente de trabajo. Esta actividad se centra en el andlisis de tres
componentes: el involucramiento en el trabajo, compromiso organizacional e identificacion de los

empleados.

D. Metas y objetivos del comportamiento organizacional: Como objetivos y metas del
comportamiento organizacional, Eduardo Amords en su libro Comportamiento Organizacional en

busca del Desarrollo de Ventajas Competitivas indica que son:

Describir: Sisteméaticamente como se comportan las personas en condiciones distintas. Asi
mismo, Comprender: Por qué las personas se comportan como lo hacen, Predecir: El
comportamiento futuro de los empleados Controlar: Al menos parcialmente las actividades

humanas en el trabajo. (Wilson Rosco Ocupa, 2017)

Esto permite que los directivos se comuniquen con un lenguaje comun, respecto del
comportamiento humano en el trabajo, entendiendo las razones del porqué de su comportamiento,
de tal manera que los gerentes, directivos, administradores, conozcan las habilidades del personal,

identificando asi quien es mas productivo y quien no.

E. Niveles de analisis del comportamiento organizacional: Robbins y Chiavenato, coinciden en

fomentar los siguientes tres niveles de analisis:

I. Nivel individual: EI comportamiento organizacional, se basa en enfoques orientados al
desempefio dentro de las empresas, teniendo en cuenta la conducta como resultado de un proceso
mental del individuo.

I1. Nivel grupal: El concepto de grupo es cuando esta formado por dos 0 mas personas que
interacttan entre si, de modo que el comportamiento y el desempefio de una esté vinculado a lo

gue haga los demas.

. Nivel organizacional: Una Organizacion es un conjunto de personas que acttan juntas y
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dividen las actividades de forma adecuada para alcanzar un propdsito en comdn. Los recursos
humanos estan constituidos por individuos y grupos. (Wilson Rosco Ocupa, 2017). Esto refleja
que el comportamiento organizacional debe iniciar por las empresas, pues en ellas se desarrolla el

comportamiento.

F. Disciplinas del comportamiento organizacional: Las areas fundamentales en las disciplinas del
comportamiento son la psicologia, psicologia social y la antropologia. Estas son de gran aporte
dentro de una empresa, pues influyen en cada trabajador de manera individual y ayudan a la

comprension de conceptos tales como: procesos de grupo y organizacion.

10.1.16 Demanda laboral insatisfecha en el sector constructor

El trabajador de la construccion es la fuente vital dentro de un proyecto de construccion, sin
embargo, su situacion social, econdémica, legal, administrativa y productiva es apartada por lo
general, lo que se evidencia en bajos ingreso, inestabilidad laboral, seleccién informal y alta

rotacion del personal.

El trabajador de la construccion es conocido como:

La persona que se dedica a obras y actividades que tienen por objeto construir cualquier
clase de edificacion y a otras inherentes a esa actividad, pero no las personas que en su
calidad de arquitectos o ingenieros, proyectistas o interventores dirijan técnicamente,
asesoren o controlen la ejecucion simplemente material de aquellas obras. Por regla general
el término del contrato de trabajo de este tipo de empleados es el de la duracién de la obra.
(Legis, 2012).

Para los trabajadores de la construccién, la legislacion colombiana tiene normatividad referente a
prestaciones sociales, vacaciones y asistencia médico, pero mas alla de estas alternativas existe un
déficit en los factores salariales vs las actividades desarrollas, pues estas no son bien remuneradas,
acompariado de jornadas laborales extendidas que en algunos casos no se respetan las 48 horas
permitidas por el gobierno.

Asi como también el mal trato hacia el recurso humano, hacia esa fuente primordial para el
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desarrollo de las actividades que permiten, que hoy en dia una empresa ya sea en el sector

constructor o en cualquier otro sea reconocida a nivel distrital, nacional o mundial.

Un porcentaje alto de personas piensan que el éxito se obtiene sin mayor esfuerzo, pues se
ha comprobado con el paso de los afios, que el hecho de trabajar incansablemente no
significa un éxito asegurado; Bill Gates decia alguna vez que para los trabajos dificiles
siempre delegaba a los mas vagos, porque son estas personas las que encuentran la forma
mas fécil de hacer su trabajo, y como detestan trabajar buscaran cumplir sus labores de la
manera mas rapida. Algo totalmente opuesto a las personas que se empefian en ser

trabajadoras. (Jean Carlos Sanchez Cacay, 2019).

De esta y varias reflexiones se viene presentando una tendencia en el mundo empresarial, y hoy es
conocido como HABILIDADES BLANDAS, permitiendo de esta manera que las personas en una
empresa posean caracteristicas para innovar y aprender, aunque no posean conocimientos

especializados, pues la finalidad de esta es crecer profesionalmente dentro de la misma empresa.
10.2 Habilidades blandas
Camacol en diciembre del 2020 realizo un catalogo de cualificaciones en el sector constructor; es

decir un andlisis para la preparacion de una actividad, enfocada en su desempefio y eficiencia

laboral; a partir de los siguientes objetivos:

Figura 22.

Habilidades blandas.

Objetivos Ol — 03
Facilitar la movilidad Promover la oferta Facilitar la
y la progresion educativay articulacion las
educativa, formativa formativa de cualificaciones
y laboral mediante el acuerdo con las de los niveles de
reconocimiento de los necesidades de la educacion y
aprendizajes cualificacion de la de la Formacion
adquiridos a lo largo sociedad y del para el Trabajo
de la vida mercado laboral
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04

Orientar e informar a
la comunidad acerca
de las oportunidades
de accesoy las
trayectorias de
cualificacion que
favorezcan la movilidad
educativa y laboral en
el ambito nacional e
internacional

Q5

Promover la
interaccion entre los
empleadores,
trabajadores,
estudiantes y el
gobierno con miras al
desarrollo de la
productividad y al
cierre de brechas en
el mercado laboral

Q6.

Qrientar a los
empleadores en
la gestion de
talento humano

Nota Representa las habilidades blandas. Tomado de. Camacol -. (2020). Catalogo

de

cualificaciones

en el sector constructor.

https://camacol.co/sites/default/files/resultados%20del
%20cat%c3%8110g0%20.pdf

[Archivo en

pdf].

Actualmente existen brechas significativas en el capital humano del sector constructor y Camacol

las divide en 3 aspectos relevantes: pertinencia, calidad y cantidad

Tabla 4.
Habilidades blandas

PERTINENCIA

CALIDAD

CANTIDAD

La identifica

cuando,

brecha se

los  programas
educativos no estdn siendo
formados por las
competencias requeridas por
las empresas, como: Analisis
de datos, metodologia BIM,
normatividad asociada al
sector, construccién
sostenible, lean Construccion,
salud y seguridad en el
trabajo, manejo de personal,

entre otros.

Identificar en qué programas
debido a Ia
de

instituciones los ofrezcan el

existe deficit,
existencia pocas
servicio como, por ejemplo:
Construccion sostenible,
urbanismo y planificacion
territorial, administracion y
tecnologias de construccion,

topografia, entre otros.

Identificar en qué programas
existe carencia de habilidades

précticas

Consecuencias:

Consecuencias:

Consecuencias:
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Baja productividad y riesgos | Baja empleabilidad, | Rotacion de personal vy
en las distintas fases de la | migraciones internas en el | reprocesos
actividad. trabajo y baja empleabilidad

de la mano de obra.

Nota. Representa las habilidades blandas -. (2021).Elaboracion propia.

Como se evidencia en el cuadro, existe una brecha grande en el pais con relacion al capital humano
pues este, en sus estudios va enfocado a toda practica que conlleve un cargo administrativo,

dejando a un lado a todo trabajador que realiza el trabajo duro.

El Project Management Institute (2017) habla de las habilidades blandas, también como las
destrezas interpersonales y de equipo; las cuales se utilizan para establecer relaciones con otras
personas, a su vez son implementadas para liderar de manera eficiente y efectiva con los miembros

del equipo.

Por otra parte, Arroyo (2012), manifiesta que las habilidades interpersonales, permiten trabajar
eficientemente como miembro de un equipo, con actitud de colaboracion, respetando los diferentes

valores y necesidades de las personas, con el fin de obtener un bien comun.

Teniendo como base lo mencionado anteriormente, se debe tener en cuenta dentro de las
habilidades; los comportamientos psicoldgicos de las personas, conocidas como aptitudes
socioemocionales; estas son aquellas que surgen de los rasgos de personalidad y que consideran
‘blandas’” (Bassi, Busso, Urzla & Vargas, 2012, p. 80), las cuales se puede clasificar de la
siguiente manera: habilidades sociales o capacidad de liderazgo y de relacién del individuo con
terceros; estrategias cognitivas o capacidad para organizarse y planificar tareas; autoeficacia o
capacidad de percibirse a si mismo como un estudiante o trabajador eficaz (Suzanne Peak Lemos
,2021). Dicho esto, se identifica que no es posible hablar de habilidades, sean blandas o duras, sin
conocimiento alguno, entendiendo esta Ultima como la predisposicion de una persona hacia un
objeto o situacion especifica, basada en su experiencia previa (Suzanne Peak Lemos ,2021). En
conclusion, las habilidades blandas son aptitudes que permiten interactuar de manera eficiente,

comprendiendo los diferentes objetivos; las cuales impactan en el desempefio laboral de un

101



trabajador.

Dentro de una estructura organizacional se presenta una red de relaciones variables e inestables,
las cuales a su vez presentan intereses, expectativas, requerimientos y necesidades especificas que
desean satisfacer durante el desarrollo del proyecto. Muchas veces estas intenciones no son
compatibles entre si, y es ahi donde se requiere un profesional que maneje de manera adecuada la

situacion, equilibrando la balanza y manteniendo una clara comunicacion con los afectados.

Las habilidades interpersonales requieren de la capacidad para comprender a las personas, conocer
sus actitudes y motivaciones, para lograr su compromiso y entrega en la ejecucion del proyecto.
Estas son en gran medida intangibles, mejoran las relaciones laborales, impactando en desarrollo
de un proyecto de manera efectiva y eficaz. Algunas de ellas son: liderazgo, desarrollo del espiritu
de equipo, motivacion, comunicacion, influencia, habilidad para resolver conflictos y la
negociacion. De esta manera, toma suma importancia el director de proyectos, quien se debe
encargar de motivar a los trabajadores, sin importar el rango o cargo en el que se encuentren, de
esta manera sera visto como fuente para resolver problemas. Esta persona debe ser sensible ante lo
que vea, debe ser paciente, persistente, creativo y recursivo. Todos de una u otra manera tenemos
la capacidad de desarrollar habilidades, solo prestando mas atencién en la forma en como nos
relacionamos con los demas, exponiéndonos a situaciones que nos permitan desarrollar dichas
aptitudes, para luego aplicarlas en el dia a dia con nuestro equipo de trabajo o en nuestra vida

personal.

A. Habilidades cognitivas — habilidades no cognitivas: Las habilidades cognitivas se refieren a la
capacidad que tiene una persona para interpretar, reflexionar, razonar, asimilar ideas y ensefiar lo
aprendido. Estas también ayudan a darle sentido a las situaciones, que se presenten partiendo del
contexto existente. En el ambito profesional o laboral, se refieren al conocimiento de contenidos
especificos y habilidades de pensamiento de orden superior, que se miden con pruebas que obtienen
una calificacion. Por otro lado, las habilidades no-cognitivas se refieren a la capacidad de una
persona al momento de relacionarse con otros y consigo mismo, manejando las emociones,
logrando cumplir los objetivos, tomando decisiones autonomas y confrontandose a situaciones

adversas de forma creativa y constructiva.

102



10.2.1 ; Como analizar las habilidades socioemocionales?

Han sido varias las investigaciones para entrar a definir su clasificacion, pero a la fecha no se
conocen casos puntuales de dicho tema, sino todo lo contrario, existen diversidad de opiniones
acerca de ellos; pero dentro del marco de la investigacion existen cinco habilidades catalogadas

como las mas comunes. Las cuales son:

A. Apertura a nuevas experiencias, definida como la tendencia a estar abierto a nuevas
experiencias culturales o intelectuales. En este grupo se definen como curiosos, artisticos,

imaginativos, poco convencionales y tienen una amplia gama de intereses.

B. Responsabilidad, conocida como la tendencia a ser organizado, responsable y trabajador, estas
personas son objetivos, eficientes, ambiciosos y disciplinados. Tienen una solida ética profesional,
son perseverantes ante obstaculos. Esta caracteristica es la habilidad blanda con mayor asociacién

al éxito.

C. Extraversion, es la orientacion de los intereses de una persona hacia el mundo exterior, son

personas amables, sociables, seguros de si mismos, enérgicos, aventureros y entusiastas.

D. Afabilidad, es la tendencia a actuar de manera cooperativa, estos se describen como poco

orgullosos, empaticos, modestos, flexibles, socialmente sensibles y tolerantes.
E. Estabilidad emocional, se refiere a la consistencia de las reacciones emocionales, con ausencia
de cambios de humor eficaces, este factor maneja la ansiedad y depresion, hostilidad, impulsividad,

autocontrol y confianza en si mismo.

F. Auto concepto, creencias que el individuo controla relacionadas con el éxito, y la creencia de

que un resultado satisfactorio es posible.

10.2.2 Habilidades blandas conceptualmente

Segun un analisis realizado en el 2019 en la region de Silicon Valley, ubicado en la bahia de San
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Francisco de California, la cual es la sede de compafiias emergentes y globales de tecnologia; tales
como Apple, Facebook y Google; al igual que instituciones tecnoldgicas en torno a la Universidad
Stanford de Palo Alto, el Museo de Historia de la Computacion y el Centro de Investigacion Ames
de la NASA; exponen las habilidades blandas desarrolladas en los programas de Estados Unidos,

y se tomaron como referencia articulos desarrollados en casos de Silicon Valley.

Se tomd como referencia este lugar, dada la seleccidn del recurso y talento humano que se hace
presente en esta zona, donde el objetivo principal es asegurar el éxito de los trabajadores, y por
ende de las organizaciones; esto debido a que en Silicon Valley el proceso de contratacion esta
enfocado en las habilidades blandas, como el liderazgo, la comunicacidn asertiva, la escucha activa
y el manejo de conflictos, ya que al hacer de esta manera, garantizan que las empresas cuenten con
profesionales que aportan al crecimiento de la organizacion en sus diferentes areas. Un ejemplo de
ello son estas 3 referencias, que nos permiten entender y hacernos una idea de las habilidades

blandas; las cuales presentan diferentes fuentes de clasificacion segin su uso y su pais.

Tabla 5.

Habilidades blandas conceptualmente
HABILIDADES BLANDAS FUENTE

Liderazgo PM EXAM SAMRTNOTE (20 de febrero de
Construccion de equipo 2019)

Motivacion
Comunicacién

Influencia

Liderazgo Villanova University (20 de febrero de 2019)
Motivacion
Comunicacion

Manejo de conflictos

ok 0N PO kR 0D PRE

Construccion de confianza
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Tabla 5. (Continuacion)

1. Comunicar y escuchar Capterra
2. Mostrar integridad y honestidad
3. Construir confianza y respeto (21 de febrero de 2019)

4. Desarrollar relaciones

5. Predicar con ejemplo

Nota. Representa las habilidades blandas conceptualmente. Tomado de: Castillo, d -. (2019). habilidades blandas, el

complemento de un gerente de proyectos integral. [tabla].
https://repository.ean.edu.co/bitstream/handle/10882/9505/rojasivan2019.pdf?sequence=1&is allowed=y

A. Definiciones:

I. Liderazgo empresarial: Proceso por el cual, una empresa o persona influye en los demas para
conseguir unos objetivos planteados. La idea fundamental es lograr el mayor potencial en los
empleados, para que se satisfagan las necesidades de la empresa. En ese orden de ideas, el lider
es el encargado de aumentar la motivacion de los empleados, logrando un ambiente apropiado

para el desarrollo de las actividades. (Raul Rojas Hernandez,2006)

Figura 23.

Liderazgo empresarial.

o B
Nota. Representa el liderazgo empresarial. Tomado de: Menthe -. (2021) Las siete
cualidades mas importantes del liderazgo. [Archivo en pdf]. http://masmenthe.com/las-

siete-cualidades-de liderazgo-mas-importantes/

Las caracteristicas que debe tener un buen lider son: Fijar metas y expectativas, invertir en las
personas, potenciar el talento, buena comunicacion, escucha activa, entusiasmo, predicar con

ejemplo, capacidad de resolucion, creatividad, disciplina, honestidad.
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I1. Motivacion laboral: (Habilidad propicia para la construccion)
Figura 24.

. Motivacion laboral.

Nota. Representa la motivacion laboral. Tomado de: Py-. (2021). Motivacion
laboral. [Archivo en pdf].https://www.pymas.com.co/ideas-paracrecer/recursos-

humanos/motivacion- laboral-en-pymes

Hace referencia a la capacidad que tiene una organizacién, de mantener motivados e involucrados
a sus trabajadores para ofrecer el maximo rendimiento, y asi conseguir el cumplimiento de los

objetivos marcados por la organizacion. (Maria Antonieta Galban Bonilla,2019)

I11.Comunicacion: (Habilidad propicia para la construccion); las habilidades blandas presentes
dentro de la comunicacion parten de construir relaciones y habilidades sociales; que permitan
hablar en publico, trasmitiendo sensaciones de honestidad, transparencia laboral, poder de escucha
y capacidad de confrontar a los demas al momento de un

problema. (Rosario Peiro,2016)

Figura 25.

Comunicacion

Nota Representa la comunicacion. Tomado de: Concepto y definicion-. (2021). Que esla

comunicacion. [Archivo en pdf]. https://concepto definicion. de/comunicacion/
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V. Coaching empresarial: De acuerdo con la Asociacion Mundial de Coaches de Negocios
(Worldwide Association off Business Coaches) se considera su definicién, como el proceso de
entablar una conversacion estructurada entre una persona o equipo dentro de la organizacion.
(Sofia Saucedo,2020)

V. Manejo de conflictos: (Habilidad propicia para la construccion); para especialistas en
Management, el manejo de conflictos no es saber como evitar, sino todo lo contrario, el objetivo
debe ser encontrar la manera de crear condiciones sanas, que formen una confrontacion

constructiva, de la cual se pueda sacar provecho en el futuro. (Douglas Da Silva, 2021)

VI. Capacidad de aprendizaje: (Habilidad propicia para la construccion); capacidad de una
persona para aprender de las experiencias, y aplicar estos conocimientos para obtener el éxito en

las situaciones futuras. (Casanellas Chuecos,2014)

VII.  Empatia: La empatia es la manera de comprender los sentimientos y las emociones, de

forma objetiva y racional, en todos los aspectos de la vida, ya sean laborales o personales.

VIII.  Liderazgo: Directriz que abarca varios aspectos, como: la capacidad que tiene una persona
de influir y llevar a cabo acciones, para lograr sus objetivos involucrando a personas en un marco
de valores; a su vez maneja un potencial para relacionase de manera estrecha con el cambio, y con
la transformacién personal y colectiva. Por ende, el liderazgo es una influencia y motivacion en
los demas, transforma a personas y a grupos; es una oportunidad y es un potencial. (Escuela

Europea de excelencia,2015)

IX. Inteligencia Emocional: (Habilidad propicia para la construccion), capacidad que tienen
las personas para entender y manejar sus propias emociones, asi como las de las personas a su
alrededor. Facilitando las relaciones interpersonales y manejando el estrés por medio de la

resolucion de problemas. (Sofia Saucedo,2020)

Para manejar las emociones es necesario tener en cuenta éstos cinco aspectos basicos:
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o Autoconciencia emocional: Implica tener conciencia de nosotros mismos, para distinguir

qué tipo de emocion estamos teniendo.

. Autocontrol emocional: Implica transparencia emocional, lo que posibilitara la flexibilidad
para cambiar lo que requiera ser cambiado.

. Relaciones interpersonales: Incluyen la comunicacion verbal y no verbal, el liderazgo y
capacidad de persuasion.

. Empatia: Capacidad de ponerse en el lugar de los deméas y comprender sus acciones.

. Automotivacion: Fuente de nuestros actos, que permiten trabajar los niveles de motivacion

para disponer de nuevas habilidades, que permitan conseguir los objetivos propuestos.

Figura 26.

Inteligencia emocional.

- L
.- e e
-
ALEGRIA
EN0JO

Respira, cuenta hasta
5. No hables enojado
para evitar asi que las

discusiones aumenten y

que digas algo de lo que
luego puedas
arrepentirte.

Celebrar es importante,
hazlo, te lo mereces,
pero con mesura. La

alegria puede derivar a
euforia, llevandote a

tomar decisiones poco
acertadas, ademas
puede herir tu entorno.

N WP

FRUSTRACION
Animo! Comprende
que las cosas no siempre

bajo tu control, enfoca la

> - { RECHAZO
energia en lo que si
puedes cambiar y da lo ENVIDIA Crear y mejorar tu
mejor de ti. No te compares con tus entorno es algo que
companeros. Enfocate depende de ti mismo.
en dar lo mejor de ti. Abraza las diferencias y
Proponte logros, aprovéchalas para
alcanzalos y celebra con crecer. Practica la
los demas tus logros y tolerancia.
los de ellos.

Nota. Representa la inteligencia emocional. Tomado de: Andalucia-. (2018). Inteligencia
emocional en el trabajo. [Archivo en pdf].
https://wsjuntadeandalucia.es/iaap/gestiondelconocimiento/el-valor-de-la-inteligencia-
emocional-en-el trabajo/
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X. Trabajo en equipo: (Habilidad propicia para la construccién), implica compromiso, necesita
que exista liderazgo, armonia, responsabilidad, creatividad, voluntad, organizacion y cooperacion
entre cada uno de los trabajadores. Este equipo requiere de supervision por un lider, el cual debe
coordinar las tareas y hacer que sus integrantes cumplan con ellas. (Douglas Da Silva, 2021)

Figura 27.

Trabajo en equipo

OCLAVES

‘J - NO FOMENTES LA MENTALIDAD
DE “ESTE NO ES MI PROBLEMA”.

Impulsa la
comunicacion

IMPULSA UN AMBIENTE DONDE DEBEN EXISTIR LOS CANALES DE
TODOS LOS PARTICIPANTES CONOZCAN COMUNICACION ADECUADOS
LAS HABILIDADES DE LOS DEMAS. PARA QUE EL EQUIPO FUNCIONE.

Establece

objetivos comunes
PROCURA QUE HAYA PERSONALIDADES
ES IMPORTANTE QUE COMUNIQUES E INTERESES DISTINTOS, PERO QUE SE
LA MISION DE LA EMPRESA DE COMPARTAN VALORES.
MANERA UNIFORME.

‘ 7 Celebra los
rea un sentido éxitos grupales
de pertenencia

2 ES CLAVE QUE LAS
DEFINE QUE IDENTIFICA A TUS EQUIPOS, RECOMPENSAS SE DEN

FIJA VALORES Y HAZ QUE CADA
MIEMBRO CONOZCA SU IMPACTO. POR RESULTADOS EN EQUIPO.

Sé un lider

COMO JEFE TENDRAS QUE

LLEGAR A CONSENSOS Y

LO PEOR PARA UN EQUIPO ES TOMAR DECISIONES.
QUE TODAS LAS DECISIONES SEAN
TOMADAS POR UN LIDER AUTOCRATA.

ES MUY FACIL CRITICAR O
‘ SUBESTIMAR EL TRABAJO DE LOS DEMAS
J CUANDO UNO NO LO CONOCE.

Nota. Representa el trabajo en equipo. Tomado de: Entrepeneur-. (2017). Infografia: 10 claves

del trabajo en equipo. [Archivo en pdf].: https://www.entrepreneur.com/article/271558

XI. Gestion de cambio: (Habilidad propicia para la construccion), aprovechar las novedades
en el entorno empresarial para beneficiar a la empresa, siendo capaces de anticipar los cambios,

creando una estructura empresarial solida y flexible. (Sofia Saucedo,2020)

XIl.  Toma de decisiones: (Habilidad propicia para la construccion), tener conciencia al
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momento de tomar soluciones ante problemas, por medio de la formulacién de modelos, analisis

de modelos, exploracion de posibilidades y evaluacion de prototipos. (Sofia Saucedo,2020)

XIIl.  Creatividad: Se lleva a cabo bajo los fundamentos del Design Thinking, practica compuesta
por cinco elementos principales: comprension, definicion, planteamiento de ideas, prototipos y

evaluacion. (Maria Antonieta Galban Bonilla,2019)

XIV. Planeacion: (Habilidad propicia para la construccidn), es la necesidad de anticipar el
futuro, para que asi se dije un plan al momento de actuar en funcion de lo previsto, aprovechando
al maximo las oportunidades, evitando los riesgos, para generar un mayor crecimiento personal y

profesional. (Maria Antonieta Galban Bonilla,2019)

XV.  Pensamiento critico: (Habilidad propicia para la construccidn), tener el deseo de buscar,
la paciencia para dudar, la aficion de meditar, la lentitud para afirmar, la disposicion para
considerar, el cuidado para poner en orden y el odio por todo tipo de impostura™ (Francis
Bacon,1605), es decir, se entiende como pensamiento critico, la capacidad de analizar el

razonamiento de toda afirmacion que la sociedad considera como verdadera.

10.2.3 Las habilidades blandas desde la perspectiva de diferentes metodologias en la gestion de

proyectos.

El objetivo de implantacidn de metodologias, al interior de una organizacién es brindar un conjunto
de conocimiento y précticas, que puedan ser aplicados en distintos proyectos. De esta manera se
vera como cada uno de ellos aborda los aspectos relacionados con las habilidades blandas en el

sector de la construccion.

A. Project Management Institute — PMI: Es una asociacion de membrecias sin fines de lucro, para
la profesion de direccion de proyectos, que identifica las practicas de gestion en los proyectos. Esta
se encarga de reconocer el conocimiento, los procesos, las habilidades y las técnicas para el
desarrollo y direccién de proyectos, con la finalidad de obtener el éxito. Por otro lado, los métodos

del PMI no deben aplicarse de la misma manera en todos los proyectos, pues esto depende de las
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necesidades que cada uno presente, para ello cuenta con una guia conocida como PMBOK, la cual

cuenta con 10 areas de conocimiento y 5 grupos del saber.

Figura 28.

Project management Institute.

Areas de conocimientos Grupos de proceso

Gestion de la integracion del proyecto Grupo de procesos de inicio

Gestion del alcance del proyecto Grupo de procesos de planificacion
Gestién del cronograma del proyecto Grupo de procesos de ejecucion

Gestion de los costos del proyecto Grupo de procesos de monitoreo y control
Gestidn de la calidad del proyecto Grupo de procesos de cierre

Gestion de los recursos del proyecto

Gestion de las comunicaciones del proyecto

Gestion de los riesgos del proyecto

Nota. Representa el Project management. Tomado de: Puello gomez, j -. (2018). Caracterizacion del gerente
de proyectos. [Archivo en pdf]. http://repositorio.uth.edu.co/
bitstream/handle/20.500.12585/439/0074562.pdf?sequence=1&isallowed=y

En ese sentido el PMI implementa diferentes técnicas para contar con una serie de habilidades

blandas, las cuales se consolidan en un triangulo de talentos:

Figura 29.

Triangulo de talentos.

Nota. Representa el triangulo de talentos. Tomado de: Puello gomez, j-. (2018).
caracterizacion del gerente de proyectos del sector de la construccion en la
ciudad de Cartagena en el uso especifico de habilidades blandas. [Archivo en
pdf].http://repositorio.uth.edu.co/bitstream/handle/20.500.12585/439/007456
2.pdf?sequence=1&isallowed=y
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En el tridangulo de talentos se destacan las habilidades blandas, las cuales involucran la capacidad
de guiar y dirigir un equipo. Estas habilidades demuestran las capacidades esenciales como
negociacion, comunicacién, pensamiento critico y habilidades interpersonales. Esto se logra
gracias al talento humano, quien son la fuente de cada una de las habilidades.

A continuacion, se presenta las habilidades blandas propuestas en el PMI, por los grupos de

procesos donde se requieren:

Tabla 6..
Gestion de las habilidades blandas
PROCESO HABILIDADES BELANDAS REQUERIDAS
4.1 Desarrollo acta Constitucian del Habilidades interpersonales y de equipo
proyecto Gestion de conflictos

Facilitacion

Gestidon de reuniones

Gestién de la 4.2 Desarrollar el Plan para la Habilidades interpersonales y de equipo
Integracién del Direccion del Proyecto Gestion de conflictos
Proyecto Facilitacion

Gestidn de reunionas

4.3 Gestionar el Conocimiento del Habilidades interpersonales y de equipo
Proyecto Escuchar de forma activa Facilitacidn
Liderazgo

Creacion de relaciones de trabajo Conciencia

politica
PROCESO HABILIDADES BLANDAS REQUERIDAS
Gestion 5.2 Recopilar Requisitos Habilidades interpersonales y de equipo
del Alcance del Técnicas de grupo nominal
Proyecto Observacién/conversacion Facilitacion
5.3 Definir el Alcance Habilidades interpersonales y de equipo Facilitacidn
Gestion de la 8.2 Gestionar la Calidad Resolucién de problemas
calidad
9.3 Adquirir Recursos Habilidades interpersonales y de equipo
MNegociacion
9.4 Desarrollar el Equipo Habilidades interpersonales y de equipo
Gestion de conflictos
Influencia
Motivacidn
MNegociacion
Gestian de los Trabajo en equipo
recursos del Reconocimiento y recompensas
proyecto 9.5 Dirigir al Equipo Habilidades interpersonales y de equipo

= Gestion de conflictos
= Toma de decisiones
* Inteligencia emocional

= Influencia

Nota. Representa la gestion de habilidades blandas. Tomado de: Puello gomez, j-. (2018). caracterizacion
del gerente de proyectos del sector de la construccion en la ciudad de Cartagena en el uso especifico de
habilidades blandas. [tabla]. http://repositorio.utb.edu.co/
bitstream/handle/20.500.12585/439/0074562.pdf?sequence=1&isallowed=y
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Tabla 7.

Continuacion gestién de las habilidades blandas

Gestion de las

Comunicaciones

10.1 Planificar la Gestitén de las

Comunicaciones

Habilidades interpersonales y de equipo
» Evaluacion de estilos de comunicacian
+ Conciencia politica

» Conciencia cultural

10.2 Gestionar las Comunicaciones

Habilidades interpersonales y de equipo
» Escuchar de forma activa
* Gestian de conflictos
» Conciencia cultural
* Gestidn de reuniones
= Creacion de relaciones de trabajo

+ Conciencia politica

10.3Monitorear las Comunicaciones

Habilidades interpersonales y de equipo

+ Observacion/conversacion

Gestion de los
Riesgos del

Proyecto

11.2 Identificar los Riesgos

Habilidades interpersonales y de equipo

+ Facilitacion

11.3 Realizar el Andlisis Cualitativo de

Riesgos

Habilidades interpersonales y de equipo

= Facilitacion

11.4 Realizar el Anilisis Cuantitativo de

Riesgos

Habilidades interpersonales y de equipo

+ Facilitacion

11.5 Planificar la Respuesta a los

Riesgos

Habilidades interpersonales y de equipo

+ Facilitacion

11. 6 Implementar la Respuesta a los

Riesgos

Habilidades interpersonales y de equipo

+ Influencia

Geslion de las
Adguisiciones del

Proyecto

12.2 Efectuar las Adquisiciones

Habilidades interpersonales y de equipo

= Megociacian

Gestion de los
Interesados del

Proyeclo

13.3 Gestionar el Involucramiento de

los Interesados

Habilidades interpersonales y de equipo
» Gestion de conflictos

* Conciencia cultural
+ Megociacion
* Observacidn/conversacién

« Conciencia politica

Monitorear el
Invalucramiento de

los Interesados

13.4 Monitorear el Involucramiento de

los Interesados

Habilidades interpersonales y de equipo « Escuchar
de forma activa « Conciencia cultural = Liderazgo
+ Creacion de relaciones de trabajo

* Conciencia politica.

Nota. Representa la gestion de las habilidades blandas. Tomado de: Puello gomez, j -. (2018).
caracterizacion del gerente de proyectos del sector de la construccion en la ciudad de Cartagena en el uso
especifico de habilidades [tabla].

bitstream/handle/20.500.12585/439/0074562.pdf?sequence=1&isallowed=y

blandas. http://repositorio.utb.edu.co/

113



a. Association for Project Management (APM): En este modelo los proyectos suelen ser para

lograr objetivos especificos. En este sentido el gerente de proyectos desarrolla una serie de
habilidades, que le ayude en el logro de dicha meta. Estas habilidades blandas son definidas, como
los medios en que las personas interactan con otras, y asi cubrir las competencias que todo gerente

necesita.

El objetivo de esta metodologia consta de describir comportamientos humanos en cada érea, para
asi comprender y aplicar las habilidades interpersonales, conociendo los limites de sus propias

habilidades, y asegurandose de que evallen sus fortalezas y debilidades. Puello Gomez, J. (2018).

b. Estandares

Tabla 8.

Estandares para el desarrollo de las habilidades blandas.

Gestionar el Involucramiento de los
Interesados

Monitorear el Involucramiento de los

Interesados
PRINCE 2 Considera importante desarrollar  Liderazgo, Resalta que es imposible de codificar en un
habilidades blandas, las menciona Habilidades de motivacion meétodo, razén por la cual no profundizan en
en uno de su apartes (lo que prince2  Otras no definidas este tipo de habilidades
no proporciona)
Estandar Importancia Habilidades blandas Observaciones
Define como los medios por los Comunicacion Resalla la importancia de las Habilidades
cuales las personas se relacionan &  Manejo de conflicto blandas
interactian con otras personas Delegacion Define factores clave para el éxito en los
APM Influencia niveles de proyectos, programas y
Describe modelos tipicos y procesos  Liderazgo portafolios
de comportamiento humano en cada  Negociacion
area, no definir lo que significa ser Trabajo en equipo
competente o habil. Profesionalismo
Comunidades de practicas
Competencia
Marco de ética
Aprendizaje y desarrollo
Scrum El scrum master necesitara dominar Habilidades de comunicacion Estas habilidades no se encuentran

todas estas habilidades si pretendes

ser un buen gesto.

Habilidades de negociacion
Habilidades de gestion de equipos

Habilidades de motivacion

definidas especificamente en el estandar

Nota. Representa los estdndares para el desarrollo de las habilidades blandas. Tomado de: Puello Gomez-.
(2018). Caracterizacion del gerente de proyectos del sector de la construccién en la ciudad de Cartagena en
especifico de habilidades [tabla].
http://repositorio.utb.edu.co/bitstream/handle/20.500.12585/439/0074562.pdf?sequence=1&isallowed=y

el uso blandas.
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Tabla 9.

Continuacion estandares para el desarrollo de las habilidades blandas.

‘a

Estandar Importancia Habilidades blandas Observaciones
Implementar las diferentes técnicas y  Habilidades interpersonales y de equipo De los 49 procesos la guia del PMI define y
herramientas el gerente debera Gestion de conflictos especifica las  habilidades  blandas
contar con una serie de habilidades  Facilitacion requeridas solo para 21 procesos a saber:
fundamentales, las cuales las Geslion de reuniones
consolidan en lo que se conoce Escuchar de forma activa Facilitacion Desarrollo acta Constitucion del proyecto
como el tridngulo de talentos del PMI Liderazgo Desarrollar el Plan para la Direccion del
Creacion de relaciones de trabajo Proyecto
Conciencia politica Gestionar el Conocimiento del Proyecto
Conciencia cultural Recopilar Requisitos
Técnicas de grupo nominal Definir el Alcance
Project Observacidn/conversacion Facilitacion Gestionar la Calidad
Managemant Resolucidn de problemas Adquirir Recursos
Institute

Negociacion

Influencia

Motivacion

Reconocimiento y recompensas
Inteligencia emocional

Evaluacion de estilos de comunicacion

Escuchar de forma activa

Desarrollar el Equipo

Dirigir al Equipo

Controlar los Recursos

Planificar la Gestidn de las Comunicaciones
Gestionar las Comunicaciones

Monitorear las Comunicaciones

Identificar los Riesgos

Realizar el Analisis Cualitativo de Riesgos
Realizar el Analisis Cuantitativo de Riesgos
Planificar la Respuesta a los Riesgos
Implementar la Respuesta a los Riesgos

Efectuar las Adquisiciones

a

Nota. Representa los estandares para el desarrollo de las habilidades blandas. Tomado de: Puello Gomez-. (2018).
Caracterizacion del gerente de proyectos del sector de la construccién en la ciudad de Cartagena en el uso especifico
de habilidades [tabla].
http://repositorio.utb.edu.co/bitstream/handle/20.500.12585/439/0074562.pdf?sequence=1&isallowed=y

blandas.

Teniendo como base estos 6 estandares se identifica la necesidad de desarrollarlos, no solo por
parte de los gerentes de proyecto, sino de todos los trabajadores que componen la organizacion
potencializando el desarrollo de procesos, durante la ejecucién de un proyecto. En ese orden de
ideas se resalta lo propuesto por IPMA, al enfocar la experiencia para lograr el buen proceso del
proyecto. Metodologias como PRINCE 2, SCRUM e ISO, a pesar de que mencionan las
habilidades blandas, estas no profundizan en ellas, pues se enfocan mas en las o fases para poder
ejecutar el proyecto, es decir en las habilidades duras. Si bien el estandar que concentra mayor
importancia en el desarrollo de habilidades blandas es el IPMA y el APM; pues ellos especifican
en cada uno de los procesos, cuales deberian ser esas habilidades blandas necesarias para un
gerente de proyectos. En conclusién, es importante que las habilidades blandas sean
implementadas por todo tipo de cargo, sin importar el nivel profesional que tenga, con la finalidad

de contribuir en un cambio que favorezca el crecimiento del sector constructor en Colombia.
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10.2.4 Habilidades blandas en la base organizacional de una empresa constructora.

Para mencionar las habilidades blandas en la base organizacion de una empresa constructora, es
necesario describir las problematicas y aspectos que afectan la gestion del talento humano en
Colombia, para ello se llevé a cabo una encuesta en la obra Fioratta ubicada en el Municipio del
Rosal- Cundinamarca, en la cual, se sustentan inconformidades y satisfacciones desde el punto de

vista de cada &rea, lo cual se ve reflejado en los procesos laborales.

Para el desarrollo de la encuesta se entrevisto a 3 empresas: Livit (Cargos administrativos),
Construal (Contratista de estructura) e Innovacion hidraulica (Contratista hidraulico); la encuesta

se dividié en 10 componentes, cada una con 5 preguntas con calificacion de 1 a 5, siendo 1 el més

bajo y 5 el més alto; la encuesta fue desarrollada por 45 personas de la siguiente manera:

Tabla 10.

Empresas encuestadas.

LIVIT

CONSTRUAL

INNOVACION
HIDRAULICA

Gerente de proyectos: 1
Gerente técnico: 1
Director de obra: 1
Residentes de obra: 4
Inspector de seguridad: 1
Interventor: 1
Almacenista: 1
Maestros: 2

Oficiales: 3

Contratista: 1

Residente: 1

Inspector de seguridad: 1
Maestro: 1

Ejero: 1

Oficiales: 3

Ayudantes de obra: 7

Contratista: 1
Coordinadora: 1
Residente:1
Encargado: 1
Oficiales: 4
Ayudantes de obra: 7

Total: 15

Total: 15

Total: 15

Nota. Representa las empresas encuestadas-. (2021). Elaboracién propia
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Tabla 6.

Convenciones empresas encuestadas.

CONVENCIONES
EMPRESA Sl NO
LIVIT —
CONSTRUAL
INNOVACION —— —

Nota. Representa convenciones empresas encuestadas-. (2021). Elaboracidn propia

A.
Figura 30.

Estructura organizacional

Estructura organizacional

—|  e—NO SI2 NO2 e====S|3 emm——NO3

¢Sabe que es estructura
organizacional?

15
é¢Conoce el avance de las é¢Conoce la estructura
otras actividades de obra? organizacional de la...
¢Realiza actividades en ¢Hace parte usted de esa
obra, fuera de las... estructura?

Nota. Representa la estructura organizacional-. (2021). Elaboracién propia

Tabla 12.

Estructura organizacional.

Sl NO 512 NO2 513 NO3
éSabe que es estructura organizacional? 10 5 3 12 3 12
iConoce la estructura organizacional de la empresa? 10 5 3 12 3 12
éHace parte usted de esa estructura? 12 3 3 12 3 12
éRealiza actividades en obra, fuera de las contratadas? 1 9 3 12 12 3
iConoce el avance de las otras actividades de obra? 13 2 2 13 1 14

Nota. Representa la estructura organizacional-. (2021). Elaboracién propia
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Dentro de la estructura organizacional de la empresa se evidencia que, de las 3 empresas
encuestadas, el 80 % de los entrevistados de dos de las empresas no maneja el concepto, pues
indican que la estructura organizacional estd enfocada en los cargos directivos, sin tener en cuenta
que ellos hacen parte de la misma siendo la base que sostiene la pirdmide, por otro lado el mismo
80% de los trabajadores desconocen cual es el organigrama de la empresa, y dejando entre ver que
este mismo porcentaje realiza actividades laborales fuera de lo contratado, evidenciando ain mas

las falencias existentes en el gremio constructor, especificamente en el cuerpo obrero.

B.

Figura 31.
Relacion con las directivas o jefes inmediatos.

Relacidn con las directivas o jefe inmediato

¢Acepta opiniones de los

demas?
16

¢éSolicita las cosas de buena

éReconoce sus errores?
manera?

¢Reacciona de manera

¢Es buen lider? correcta ante los
problemas?
—SI ——NO SI2 NO2 emmmmS|3 e——NO3

Nota. Representa la relacion con las directivas o jefes inmediatos-. (2021). Elaboracion propia
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Tabla 13.

Relacion con las directivas o jefe inmediato.

RELACION CON LAS DIRECTIVAS O JEFE INMEDIATO
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO 512 NO2 513 NO3
iAcepta opiniones de los demas? 15 0 15 0 15 0
iReconoce sus errores? 15 0 15 o 15 0
iReacciona de manera correcta ante los problemas? 14 1 3 12 6 9
éEs buen lider? 7 ] 2 13 4 11
iSolicita las cosas de buena manera? 14 1 4 11 12 3

Nota. Representa la relacion con las directivas o jefes inmediatos-. (2021). Elaboracién propia

Dentro de las relaciones interpersonales entre el trabajador y su jefe, se evidencia un equilibrio
entre el 40% y el 60%; recibiendo respuestas positivas del 50% y 60% para reconocimiento de
errores y solicitud de actividades de manera correcta, dejando entre ver falencias en la
comunicacion al momento de escuchar opiniones, y reaccionando de manera propicia ante los
problemas. Situacién que enmarca la brecha existente entre un profesional con un trabajador
operativo, posicion que deberia cambiar entendiendo quienes son los que realizan un mayor aporte

durante el desarrollo de la obra arquitectonica.

C. Con Relacion a las relaciones entre compafieros al interior del proyecto a ejecutar, se evidencia
que el 60% de los trabajadores, no cuentan con una adecuada relacién, lo que puede ser propiciado
por la misma empresa, al no suministrar espacios agradables que le envien sensaciones de confort
al cerebro, generando en si malestar o insatisfaccion por el entorno en el que esta, y esto se ve

reflejado en el trato con sus compafieros y en su mismo desempefio.
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Figura 32.

Relacion entre compafieros de trabajo

Relacidon entre compafieros de trabajo

¢Se tratan de manera

respetuosa?
15
10
é¢Se resuelven los . .
¢éSe siente a gusto en el
problemas dentro de la ’
trabajo?
obra?
¢La empresa propociona ¢Existe una sana
espacios para compartir? competencia en la obra?
—SI ——NO SI12 NO2 emmm—S|3 e—NQ3

Nota. Representa la relacion entre comparieros de trabajo-. (2021). Elaboracion propia

Tabla 14

Relacion entre compafieros de trabajo.

RELACION ENTRE COMPARNEROS DE TRABAIO
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
5l NO 512 NO2 513 NO3

iSe tratan de manera respetuosa? 15 0 2 13 6 9

iSe siente a gusto en el trabajo? 15 0 11 4 11

iExiste una sana competencia en la obra? 15 0 & 9 5 10

ila empresa propociona espacios para compartir? 15 0 15 0 15
:Se resuelven los problemas dentro de la obra? 15 0 11 4 12 3

Nota. Representa la relacion entre comparieros de trabajo-. (2021). Elaboracion propia

D. Para las condiciones de los trabajadores; es notorio identificar que cuando se habla de

suministrar al trabajador el material, espacio o herramientas necesarias para el cumplimiento de

las actividades, esto se cumple a cabalidad, pues deja en evidencia que prima el desarrollo,

cumplimiento y crecimiento de la organizacion; dejando a un lado las condiciones y la sensacion,

que esto le deja al empleado al estar inconforme con un 85% en lo que la empresa le suministra, y

en la retribucion econdémica que recibe por realizar su labor.
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Figura 33.

Condiciones laborales.

Condiciones laborales

éExiste buena planificacion
en los procesos de obra?

15
. . ¢éSe cuenta con el material
¢éSe siente conforme con su
. para el desarrollo de las
salario? o
actividades?
¢éEsta conforme con lo qué éLa obra mantiene
la empresa le ofrece? ordenada y aseada?
—SI ——NO SI2 NO2 emmmm=S|3 emm—NQO3

Nota. Representa las condiciones laborales-. (2021). Elaboracion propia

Tabla 15.

Condiciones laborales.

CONDICIONES LABORALES
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO 512 NO2 513 NO3
iExiste buena planificacion en los procesos de obra? 10 5 15 0 2 13
iSe cuenta con el material para el desarrollo de las actividades? 4 11 12 3 3 12
ila obra mantiene ordenaday aseada? 15 0 10 5 14 1
iEsta conforme con lo que la empresa le ofrece? 15 0 0 15 3 12
iSe siente conforme con su salario? 10 5 0 15 3 12

Nota. Representa las condiciones laborales-. (2021). Elaboracion propia

E. El comportamiento del talento humano hace referencia a las conductas personales al interior de
la organizacion, incidiendo en sus relaciones individuales, grupales y la interaccion entre los
compafieros de trabajo, por ello se plantearon 5 preguntas, que dejan entrever que la empresa se
vuelve eje central para propiciar dichos comportamientos, ya sean apropiados o no. Evitando de

esta manera que el trabajador tenga respuestas negativas hacia la empresa, y genere un compromiso
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por ella, sintiéndose feliz y optando por mantenerse en ella, lo que no se evidencia en la encuesta
realizada, pues dos de las empresas con un 85% manifiestan estar inconformes con lo que la

organizacion le suministra.

Figura 34.

Comportamiento personal en el trabajo.

Comportamiento personal en el trabajo
éControla sus emociones

en el trabajo?
15

10

éEsta feliz en su trabajo? (

éSepara lo laboral de lo
personal?

Esta dispuestoa trabajar
mas horas de las
contratadas?

¢Si le llegara otra opcion de
empleo la tomaria?

—SI ——NO SI2 NO2 emmm=S|3 —emm—NO3

Nota. Representa el compromiso personal en el trabajo-. (2021). Elaboracién propia

Tabla 16.

Comportamiento personal en el trabajo.

COMPORTAMIENTO PERSONAL EN EL TRABAIO
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO SI2 NO2 SI3 NO3
iControla sus emaciones en el trabajo? 10 5 4 11 5 10
iSepara lo laboral de lo personal? 15 0 2 13 3 12
iEsta dispuestoa trabajar mas horas de las contratadas? 15 0 3 12 3 12
&Si le llegara otra opcion de empleo la tomaria? 2 13 12 3 11 !
iEsta feliz en su trabajo? 15 0 1 11 5 10

Nota. Representa el compromiso personal en el trabajo-. (2021). Elaboracidn propia

F. El reconocimiento laboral nace de una iniciativa empresarial, enfocada en valorar el talento
humano, por medio de su trabajo cualquier conducta que haya generado un beneficio para el

proyecto, este reconocimiento no suele manifestarse dejando en evidencia un 70% de falencia en
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la encuesta realizada.

Figura 35.
Reconocimiento laboral

Reconocimiento laboral
¢Ha sido felicitado en su

trabajo?
15

10

¢Es feliz de pertenecer ala ¢Ha sido retribuido por su

empresa? / buen trabajo?

¢éHa recibido éPuede ascender dentro de
capacitaciones? la empresa?
——SI ——NO SI2 NO2 e====S|3 e==—=NO3

Nota. Representa el reconocimiento laboral. (2021). Elaboracion propia

Tabla 7.
Reconocimiento laboral.
RECONOCIMIENTO LABORAL
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO s12 NO2 513 NO3
iHa sido felicitado en su trabajo? 15 0 3 12 4 11
iHa sidao retribuido por su buen trabajo? 3 12 3 12 2 13
iPuede ascender dentro de la empresa? 15 0 3 12 3 12
iHa recibido capacitaciones? 15 0 13 2 5 10
iEs feliz de pertenecer a la empresa? 15 0 5] 9 7 8

Nota. Representa el reconocimiento laboral. (2021). Elaboracion propia

G. Dentro de la seguridad ocupacional la encuesta deja ver que el sector obrero maneja un 95% de

informalidad, en sus procesos administrativos y constructivos; dejando entre ver que un alto

porcentaje no cuenta con contratos estables, sino por prestacion de servicios; con bajas prestaciones

sociales, impidiéndoles un descanso apropiado; pues dependen del dia a dia para poder sostener

sus hogares.
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Figura 36.

Seguridad ocupacional.

Seguridad ocupacional

¢Cuenta usted con su

dotacion?
15
¢Cuenta con un contrato ¢éLe entregan su dotacion
estable? en debido momento?
¢Puede usted pedir < Cuenta con prestaciones
vacaciones remuneradas? sociales?
—SI ——NO SI2 NO2 e=mm=S|3 emm———NO3

Nota. Representa la seguridad ocupacional-. (2021). Elaboracién propia

Tabla 88.
Seguridad ocupacional.

SEGURIDAD OCUPACIONAL
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
5l NO 512 NO2 513 NO3
iCuenta usted con su dotacion? 15 0 15 0 15 0
iLe entregan su dotacion en debido momento? 15 0 3 12 15 0
iCuenta con prestaciones sociales? 15 0 4 11 12 3
iPuede usted pedir vacaciones remuneradas? 15 0 4 11 6 9
{Cuenta con un contrato estable? 15 0 4 11 8 7

Nota. Representa la seguridad ocupacional-. (2021). Elaboracién propia

H. Cuando se realiz0 la encuesta con relacién a la capacitacion laboral, se enfocd en el crecimiento

personal y profesional de los trabajadores con bajos recursos, quien usualmente hacen parte de la

base organizacional y componen los cargos de ayudantes, oficiales, maestros, entre otros; pues en

su mayoria han llegado a esos cargos sin experiencia y con el tiempo se han abierto camino para

crecer en su profesion. Al recibir la respuesta de cada uno de ellos, se evidencia que las

capacitaciones de las empresas nunca estan fomentadas al crecimiento de dichas personas, sino a

aquellas que se encuentran en cargos superiores; dejando ver una falencia del 45%.
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Figura 37.

Capacitacion laboral.

Capacitacion laboral

¢Puede estudiar y trabajar al
mismo tiempo?

15
¢
¢éTiene tiempo para formarse éLa obra lo capacita en las
en una profesion? diferentes areas?
¢Cuenta con con un titulo Sabe como funcionan las
universitario? otras areas de la obra?
—SI ——NO SI12 NO2 emmmm=S|3 e—NQ3

Nota. Representa la capacitacion laboral-. (2021). Elaboracién propia

Tabla 19.

Capacitacion laboral.

CAPACITACION LABORAL
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO S12 NO2 513 NO3
iPuede estudiar y trabajar al mismo tiempo? 10 3 12 3 12
ila obra lo capacita en las diferentes areas? 10 0 15 0 15
iSabe como funcionan las otras areas de la obra? 3 12 0 15 0 15
{Cuenta con con un titulo universitario? 10 5 2 13 3 12
¢Tiene tiempo para formarse en una profesion? 10 5 3 12 3 12

Nota. Representa la capacitacion laboral-. (2021). Elaboracion propia

l. Cuando la empresa se enfoca propiamente en sus necesidades y en lograr los objetivos

propuestos, dejando a un lado la fuente de motivacion principal hacia el trabajador, quien en Gltima

instancia es la fuente que aporta el desarrollo de una obra; se reflejan resultados tales como, poca

colaboracion por parte de la organizacion al querer brindarles espacios de recreacion, para poder

interactuar y compartir con sus comparieros, dejando un sin sabor del 85 % teniendo como base

tres empresas encuestadas.
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Figura 38.

Tiempos de recreacion en el trabajo.

Tiempos de recreacion en el trabajo

¢Cuenta con suficiente
tiempo de descanso?

15
Q \
¢La empresa fomenta el ¢La empresa fomenta

deporte? tiempo de recreacion?

¢La empresa lo hace La empresa festeja fechas
participe de sus logros? especiales?

—SI ——NO SI2 NO2 emmmmS|3 em—NQ3

Nota. Representa los tiempos de recreacion en el trabajo-. (2021). Elaboracién propia

Tabla 209.

Tiempos de recreacion en el trabajo.

TIEMPOS DE RECREACION EN EL TRABAIO
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
Sl NO 512 NO2 513 NO3
¢Cuenta con suficiente tiempo de descanso? 15 0 8 7 4 11
iLa empresa fomenta tiempo de recreacion? 15 0 0 15 0 15
ila empresa festeja fechas especiales? 15 0 1 14 0 15
ila empresa lo hace participe de sus logros? 15 0 0 15 0 15
ila empresa fomenta el deporte? 0 15 0 15 0 15

Nota. Representa los tiempos de recreacion en el trabajo-. (2021). Elaboracién propia

« Luego de haber realizado el 90% de la encuesta, se opt6 por escoger 5 falencias notorias dentro

de laobra, las cuales se vieron reflejadas en las respuestas anteriores, mostrando que las habilidades

blandas dentro de una empresa constructora son enfocadas hacia los cargos superiores, dejando a

un lado la base del recurso humano mas importante de toda la organizacién. Las falencias o no

conformidades mas grandes son: Baja motivacion laboral, poca comunicacién con las directivas,

mala estabilidad laboral, poca preparacion y bajo compromiso.
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Figura 39.

Falencias laborales.

Falencias laborales

¢éSe siente motivado en

su trabajo?
15
¢ Le gustaria realizar otro ¢éTiene relacion con jefes
tipo de trabajos? directos?
%
¢Se ha preparado para su < Cuenta con estabilidad
cargo? laboral?

—SI ——NO SI2 NO2 emm=S|3 emm—NO3

Nota. Representa las falencias laborales-. (2021). Elaboracion propia

Tabla 101.

Falencias laborales.

FALENCIAS LABORALES
LIVIT CONSTRUAL INNOVACION
5l NO S12 NO2 Ss13 NO3
¢Se siente motivado en su trabajo? 15 0 3 12 5 10
éTiene relacion con jefes directos? 15 0 3 12 4 11
{Cuenta con estabilidad laboral? 15 0 3 12 g 8
iSe ha preparado para su cargo? 13 2 4 11 8 7
¢Le gustaria realizar otro tipo de trabajos? 14 1 14 1 14 1

Nota. Representa las falencias laborales-. (2021). Elaboracion propia
Luego de realizar esta encuesta, de analizar punto por punto y de evidenciar 20 de las habilidades

blandas mas importantes en la cotidianidad, se realiza una clasificacion segun su relevancia en el

sector constructor y la ubicacién jerarquica de cada una de ellas.
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Figura 40.

20 habilidades blandas

APERTURA APRENDIZAJE
HACIA LOS

DEMAS

FACILIDAD EN
LAS RELACIONES
INTERPERSONALES

i | A e

1 CREATIVIDAD

o INTELIGENGIA
£ innovacion || 11 NiciaTiva 12 cvocionas

ORIENTACION PENSAMIENTO RESOLUCION
15 HACIA EL 16 FACIENCIA 18 ANALITICO Y 19 DE PROBLEMAS
CLIENTE

CRITICO ® o
** ] &)

Nota. Representa las 20 habilidades blandas. Tomado de: El camello -. (2021). 20 habilidades blandas mas

importantes. [Archivo en pdf]. de: http://medialab.eafit.edu.co/elcamello/habilidades/lista-de-habilidades-blandas/

Habilidades blandas en el sector constructor

I. Habilidades blandas en cargos administrativos:

Figura 41.
Habilidades blandas en cargos administrativos

4 FACILIDAD EN CAPACIDAD
LAS RELACIONES PARA ESCUCHAR
INTERPERSONALES

o3
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CREATIVIDAD INTELIGENCIA ORIENTACION )
10 cimovicon | T1 s 14 recocucon | 15 Zozicon Mqg fosete

CLIENTE CRITICO

* X %

19 RESOLUCION 20 TRABAJO

DE PROBLEMAS EN EQUIPO

L

Nota. Representa las habilidades blandas en cargos operativos. Tomado de: EI camello-. (2021). 20 habilidades blandas

maés importantes. [Archivo en pdf]. http://medialab.eafit.edu.co/elcamello/habilidades/lista-de-habilidades-blandas/

De 20 habilidades blandas se manejan 16 de ellas dentro de los cargos administrativos, en los
cuales vemos como solo el 10% esta enfocado en la parte econémica, dejando entre ver que el 90%
tiene una importancia mayor, para que dicha actividad de negocio se pueda llevar a cabo de manera
satisfactoria. Esto se puede expresar en la siguiente grafica, donde se enmarca que, para llevar a
cabo un proceso en el sector constructor, se necesita del talento humano; de aquel trabajador que

hace las funciones de mano de obra y quien en nuestro diario vivir se encuentra alejado.

Figura 42.
Habilidades.
Negociacion Negociacion
Tiempo, dialogo, atencidn, autodesarrollo,
capacitacion, creatividad, iniciativa, inteligencia
emocional, manejo de problemas, pensamiento
critico y trabajo en equipo. \

Negociacid Negociacion

Nota. Representa las habilidades-. (2021). Elaboracién propia
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Il. Habilidades blandas en cargos operativos:

Figura 43.

Habilidades blandas en cargos operativos.

APERTURA APRENDIZAJE FACILIDAD EN AUTO - CAPACIDAD
HACIA LOS RAPIDO LAS RELACIONES DESARROLLO PARA ESCUCHAR
DEMAS INTERPERSONALES

;?i + ¥

rY

INTELIGENCIA RESOLUCION TRABAJO
1 miciativa 12 e 19 0k ProbLEMas RS EQUIPO

| ¥ § [CLID

Nota. Representa las habilidades blandas en cargos operativos. Tomado de: El camello-. (2021). 20 habilidades blandas

mas importantes. [Archivo en pdf]. http://medialab.eafit.edu.co/elcamello/habilidades/lista-de-habilidades-blandas/

Doce de estas habilidades, nos muestran la urgencia de reforzar conceptos, que les permitan a los
trabajadores entenderlas y ponerlas en préctica. Pues no se trata de darle mayor relevancia a un
numero de habilidades, sino todo lo contrario se trata de entender que, en el gremio obrero, estas
determinantes no se aplican, generando malestar al trabajador y dejando como prueba de ellos los
malos resultados o reflejos de una obra constructiva. Por ello, la clave para este asunto es pensar
en que, se puede mejorar o cambiar para que el sector, desde los cargos operativos hasta los

ejecutivos llegue a tener una relacion profesional.

Las personas transcurren gran parte del dia en sus en sus trabajos, donde se enfrentan a
diversas problematicas, en este escenario los inconvenientes abundan. Por eso, las
habilidades blandas adquieren gran importancia y valor en el mundo de los negocios, ya
que sirven para resolver inconvenientes y enfrentar de manera correcta la jornada laboral
(Confiep Peru, 2020).

Por ello hay que romper paradigmas, salir de su zona de confort, salirse del concepto de “jefe” para

iniciarse en el de “lider”, y alli encontraremos sin importar el cargo que asumamos la importancia

de contar con trabajadores, que manejen habilidades blandas.
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10.3 Recomendaciones para la implementacion de habilidades blandas en los

trabajadores obreros
10.3.1 Fichas estratégicas
Las fichas estratégicas planteadas a continuacion, buscan reconocer las habilidades blandas

dentro del sector de la construccion, implementandolas en los trabajadores obreros, por medio

de estrategias que fortalezcan sus aptitudes y actitudes al interior de la organizacion.
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Tabla 112.

Gestion del tiempo

Investigaciones previas nos llevan a China un pais 100% productivo en su mano obrera, gracias a la inversién de capital, mediante la
adquisiciéon de nuevas maquinarias, mejores tecnologias e inversiones en sus infraestructuras, han hecho de ese pais y de todos sus 4
sectores econdmicos un crecimiento acelerado; gracias a incentivos empresariales o gubernamentales.

Si bien es cierto que no estamos cerca de llegar a ser el continente asiatico, es un buen referente para proyectarnos y empezar a
generar cambios en las pequefias o medianas empresas del sector constructor, aquellas organizaciones que pueden llegar a tener un
mayor atraso que una macroempresa como Amarilo, Capital, Colpatria, Bolivar, entre otras.

Uno de los principales errores que muchos cometen es no tener en cuenta que la mayoria de las competencias de gestion de tiempo

nacen a partir de aptitudes tales como: analizar, sintetizar, evaluar y crear; y estas conllevan a un aprendizaje veloz para mejorar la
productividad de las actividades.

Asi como hay actividades que dependen de uno
mismo, hay otras que requieren ayuda de la
empresa, en este caso de la obra; suministrandoles
el material, equipo y el espacio apto para poder
trabajar de manera adecuada, optimizando tiempo.

Ser mas productivo con nuestro tiempo
implica buscar estrategias que mejoren
nuestro desempefio, tales como:

(2
o

Establecer objetivos

e

% Crear rutinas

\
L} 3 2 .
& <+ Evitar distracciones

(2
<

Mantenerse saludable

o,
o

Pedir consejos

(2
043

Tener cuidado con el desorden

’
s

%+ Establecer prioridades

3

[y
3

Aprender a decir que no y delegar

“Propiciar espacios limpios y suministrar
maquinaria para tener una mayor productividad
del tiempo™ (Obra Fioratta ,2021)

Nota  Representa la  gestion del tiempo. Tomado de. Samuraitop-. (2020) Gestion del tiempo. [Archivo en  pdf].
https://es.123rf.com/photo_79269840_gesti%C3%B3n-del-tiempo-ilustraci%C3%B3n-del-historieta-del-concepto-del-asunto-.html

Nota. Representa la gestion del tiempo. Tomado de: Ealde-. (2021). 5 tipos de herramientas para la gestion del tiempo eficaz. [Archivo en pdf].
https://www.ealde.es/herramientas-gestion-del-tiempo/

Nota. Representa la gestion del tiempo-. (2021). Elaboracién propia
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Tabla 123.

Apertura o dialogo hacia los demas.

Colombia actualmente vive un estallido social que se ve reflejado en sus calles, dando muestra del descontento por parte de
sociedad sobre la manera en como avanza pais, cada vez mas polarizado y sin puntos de encuentro a corto plazo, que poco a poc 4

retoman la tranquilidad que se llevé la pandemia.

Por ello se vuelve crucial aportar desde nuestros centros de trabajo, generando un verdadero cambio en todo empleado, promoviendo

el dialogo e incentivando el proceso de escucha.

Para generar dialogo, es importante fomentar
conversaciones abiertas entre los jefes y sus
equipos de trabajo, donde se puedan exponer
sus opiniones y que éstos enriquezcan la
informacion al momento de tomar decisiones
al interior de la empresa.

N PG T ==y T OX) =] UA: FTY

o

» Definir roles y compromisos.

X3

Explicar cuél es la
importancia de cada
miembro del equipo.

-

o

» Fomentar un dialogo sin
temor.

o

* Incorporar tecnologias de
comunicacion para
sistematizar sus procesos.

Aprender a escuchar y
siempre hablar con claridad.

Asi como hay actividades que dependen de uno
mismo, hay otras que requieren ayuda de la
empresa, en este caso de la obra; suministrandoles
el material, equipo y el espacio apto para poder
trabajar de manera adecuada, optimizando tiempo.

e N T DY TR T e

“Generemos dialogo con nuestros compafieros
de trabajo, por medio de capacitaciones,
reuniones o0 juegos que nos permitan
interactuar con el ayudante, con el obrero, con
el maestro, con el residente, o porque no; con
los gerentes™ (Obra Fioratta, 2021)

1. Nota. Representa la apertura al didlogo. Tomado de:

Daniel Rodriguez-.

https://danielrodriguez.info/2016/09/04/aprender-a-dialogar-correctamente/

(2020). Aprender a dialogar correctamente. [Archivo en pdf].

2. Nota. Representa la apertura al didlogo. Tomado de: PNGTREE-. (2021) Dos personas hablando. [Archivo en pdf]. https://es.pngtree.com/freepng/hand-drawn-cute-

two-people-speaking_3993454.html

3. Nota. Representa la apertura al dialogo-. (2021). Elaboracion propia
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Tabla 134.

Atencion al cliente.

La atencion al cliente es una modalidad, que se debe poner en practica desde el cargo mas algo a los cargos operativos. Pues ¢ ata
la cultura de la empresa, una vez que algin integrante lo identifique, la organizacion sera capaz de articularlo y formar algo dur 3 ).

La atencion al cliente hace referencia a personas, no a objetos, en ella se centra un enfoque de conectar al empleado con el cli por
medio de un inmueble, una vez obtenido esto la empresa lograra una ventaja competitiva en el mercado, marcando una pauta y
diferencia.

Dentro de este contexto, la atencion al cliente debe contemplar una estrategia encaminada a modificar las estructuras empresariales,
no solo en sus equipos de construccion, sino también en los sistemas de informacion que desarrollen mejores practicas, logrando que
el cliente este satisfecho con su producto.

++ Recopilacion de datos al
instante.

“"El negocio de la construccion no debe estar
dirigido a la entrega de proyectos, sino,
también, ofrecerle al cliente, no solamente,
una construccion, sino hacerle entender que el
futuro depende de que tan satisfecho este con
la adquisicion de su vivienda, oficina o
inmueble, pues es un factor fundamental en su
calidad de wida. ~ (Lozano Duarte
Mauricio,2012)

Para ello, se vuelve indispensable generar un

++ Fomentar la toma de
decisiones disminuyendo el
riesgo de incumplimiento con
la entrega del inmueble.

#+ Estructuracion de un sistema
de informaciéon como: intranet,
sinco, dashboard, entre otros.

o H n . .

<+ Fomentar herramientas J— vinculo entre jefe, empleado vy cliente,
interactivas para la produciendo un ciclo favorable vy de
comunicacion con el cliente —

satisfaccion para las 3 partes.
durante el proceso de
construccion, entrega y post \
entrega. L 3 S

1. Nota. Representa la atencién al cliente. Tomado de: Gaszipa-. (2021). Puerta a puerta. [Archivo en pdf]. http:/gaszipa.amapolazul.com/es/cms_contents/view_item/40/25/puerta_a_puerta
2. Nota. Representa la atencion al cliente. Tomado de: Economipedia-. (2021). Atencién al cliente. [Archivo en pdf]. https://economipedia.com/definiciones/servicio-de-atencion-al-cliente.html

3. Nota. Representa la atencién al cliente-. (2021). Elaboracion propia
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Tabla 25.

Autodesarrollo.

E
S

Estar actualizados en nuestro trabajo, se ha vuelto una necesidad para todo tipo de empleados, sin importar el cargo que desemper
Esta decision implica aprender nuevas herramientas, asi como también tener la voluntad de ensefiar los conocimientos impartidos
la misma manera se necesita una retroalimentacidon y un acompafiamiento por parte del area de recursos humanos, gue perr
identificar las aptitudes y actitudes que cada trabajador debera mejorar.

Salir de nuestra zona de confort, nunca sera facil y mas cuando se trata de adquirir nuevos conocimientos, pues implica energia, tiempo
y esfuerzo. En su mayoria, se acostumbran al rol que desempefian en la empresa y optan por una actitud de conformismo; generando
un rechazo en los trabajadores operativos, provocando en si, baja escolaridad y poca preparacién en la actividad que dia a dia
desempefian. Por eso, se vuelve importante romper esa barrera e incentivar a los trabajadores en su preparacion, dejando entre ver
que la mayor ganancia sera para ellos al crecer profesionalmente.

T
R

*,
e

>,
L

> - oo m->

S

-
%+

Fomentar un area de autoconocimiento, en
donde recursos humanos ayude a
identificar falencias y virtudes en pro de un
crecimiento personal y profesional.

Definir un plan de desarrollo: En compafiia
de tu jefe inmediato, puedes proponerte
metas o retos a alcanzar, por ejemplo, en
un plazo de 6 meses vas a certificarte en
nivel B1 de inglés.

Implementacion de espacios de aprendizaje
al interior del trabajo, tales como dreas de
estudio y capacitaciones.

3

Competencia Acciones de desarrollo

Fecha

de fin Seguimiento

- 0
“T0pESARRO™

ZO0O—0O>»r0—m7ov>r

1. Nota. Representa el autodesarrollo. Tomado de: Definiciones-. (2021) Autodesarrollo. [Archivo en pdf].https://onx.la/e4213
2. Nota. Representa el autodesarrollo. Tomado de: Paula Bonilla-. (2021).3 ideas para impulsar el autodesarrollo y el liderazgo personal en la empresa. [Archivo en pdf].

https://blog.acsendo.com/impulsar autodesarrollo-liderazgo-personal-la-empresa

3.Nota. Representa el autodesarrollo-. (2021). Elaboracién propia
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Tabla 146.

Inteligencia emocional.

La inteligencia emocional es la relacion que existe entre las sensaciones y la reaccion de la persona ante cierto hecho ¢ su
cotidianeidad, lo que en ocasiones suele impactar mas, que las mismas emociones que desencadenaron la accidn. La intelig 3ia
emocional no es una sola, esta abarca diferentes tipos los cuales definen el coeficiente de cada persona y suelen manifestars. por
medio de la empatia, las habilidades sociales, el autoconocimiento, la motivacidn y la autorregulacion.

o Realizar talleres motivacionales al
interior de la obra, que permitan
conectarse con ellos mismos y con el
entorno que los rodea.

CICLO INTELIGENCIA EMOCIONAL

2

Auto-
Dol Realizar capacitaciones de coaching, SH;:t:gilgiues conciencia
permitiendo asi un mejor desarrollo Inteligencia ‘

personal y profesional de cada emocional

trabajador.

Motivacian . 'a"t"' .
@ rregulacion

Empatia

o Generar pausas activas, que permitan
relajar el estado fisico y la mente.

“Valorar y celebra los triunfos de los demas. ~
<+ Generar un dialogo abierto entre todos B B
los empleados, sin importar el cargo que Acepta tus propios errores.
desempefien, por medio de actividades
compartidas que generen esa relacion
entre jefe y trabajador.

"Entender que cada persona es individual de acuerdo
con las experiencias vividas. ™

“Equilibrar el éxito con los errores”

1. Nota. Representa la inteligencia emocional. Tomado de: Icem México-. (2021). Daniel Goleman y la inteligencia emocional. [Archivo en pdf]. https://www.icemexico.com/single-
post/2017/07/19/daniel-goleman-y-la-inteligencia-emocional
2. Nota. Representa la inteligencia emocional. Tomado de: Meta -. (2020)5 elementos en el marco de la inteligencia emocional. [Archivo en pdf]. https://goal-life.com/es/inteligencia-emocional

3. Nota. Representa la inteligencia emocional-. (2021). Elaboracién propia
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Tabla 157.

Trabajo en equipo.

’,

E
S
T
R
A
T
E
G

wn

B3

Para que una empresa pueda ser competitiva, es necesario reforzar el trabajo en equipo, pues este permite que los trabajadc
formen aptitudes eficaces para el cumplimiento de los objetivos planteados. Sin embargo, la colaboracién en equipo no es facil, p
implica coordinacidén de varias partes, promoviendo la cohesién, fomentando un ambiente de trabajo agradable, por medio ue

incentivos y entendiendo que mas alléd de todo, debemos aprender a escuchar.

¢+ Realizar anélisis semanales del antes y

después de ejecutar una actividad,
incentivando mejorar la comunicacion por
medio de un feedback, que ratifique
mediante los pequefios gestos cotidianos,
el comportamiento de cada trabajo.

Realizar una programacion interna de las
actividades, en donde semanalmente se
reinan las partes implicadas y se pueda
analizar el cumplimiento de las labores,
evidenciando actitudes positivas o de
mejora.

Crear proyectos especiales, que involucren
un cambio de roles, en donde por ejemplo
un oficial puede tener el cargo de
almacenista o de residente y viceversa,
entendiendo de esta manera las funciones
e importancia de tiene cada rol, al interior
de la obra.

%,

84

o
JO EN EQVWY

CICLO TRABAJO EQUIPO

4

Planificar

*2Qué hacer?
*2, Cémo hacerlo?

Actuar

« (Como mejorar la
Proxama vez?

Verificar | Hacer
* ¢Las cosas «Hacee lo
Pusarcn seguan plandicado

s¢ planiicaran?

El trabajo en equipo permite reforzar las habilidades
blandas, pues en ella se desarrollan aptitudes tales
como: la comunicacién, la empatia, el propdsito, la
misién, vision y los valores de cada trabajador;
generando un balance entre lo duro y lo blando, que
genere una experiencia en cada empleado.

1. Nota. Representa el trabajo en equipo. Tomado de: Coworkingfy-. (2021). Trabajo en equipo, que es, importancia y mas. [Archivo en pdf]. https://coworkingfy.com/trabajo-en-equipo/

2. Nota. Representa el trabajo en equipo. Tomado de: Asisge-. (2021). ;Qué es un sistema de gestién de calidad?. [Archivo en pdf]. https://asisge.com/noticias/que-es-un-sistema-de-gestion-de-

la-calidad

3. Nota. Representa el trabajo en equipo-. (2021). Elaboracién propia
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10.3.2 Actividades para el desarrollo de habilidades blandas.

Tabla 28.

Actividades por areas de trabajo.

Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

Gerencia

Gerente de cada
area (General,

proyectos, técnico)

e Trabajo en equipo.

e Toma de decisiones.

e Buen oyente.

e Inteligencia
emocional.

e Gestion del tiempo.

e Buen lider.

e Empatia.

e Buena comunicacion.

e Respeto.

e Confianza.

- Trabajo en equipo y comunicacion:

Ejercicios de comunicacion, por medio de alternativas no
verbales como lo son sefias y gréficos, los cuales
potencialicen la comunicacion entre trabajadores; por
medio de interpretacion y analisis de lo que su compafiero
quiere transmitir, fortaleciendo el trabajo en equipo con

ayuda de la interaccion generada.
Figura 44.

Trabajo en equipo.

Nota. Representa el trabajo en equipo. Tomado de: El portal-. (2021).
El obrero que se viralizo en redes bailando como Michael Jackson.

[Archivo en pdf]. https://www.elportal.com.do/el-obrero-que-se-
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Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

viralizo-en-las-redes-bailando-como-michael-jackson/

- Toma de decisiones y solucion de problemas:

Para tomar decisiones es necesario entender la actividad
que se esta desarrollando, y de esta manera comprender lo
que ocurre a su alrededor; por eso la mejor forma de dar
cumplimiento a esto, es por medio de un cambio de roles,
en donde el residente de la obra llegue a ejecutar las
actividades del oficial o viceversa y asi con los diferentes
cargos; permitiendo que la mente se enfrente a situaciones
desconocidas, y asi poder identificar la manera en como
actuar ante dicha situacion, esto ayudara a fortalecer no
solo la habilidad de toma de decisiones, sino a la vez

generara un vinculo entre el jefe y el empleado.
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Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

Gerencia

Gerente de cada
area (General,

proyectos, técnico)

Trabajo en equipo.
Toma de decisiones.
Buen oyente.
Inteligencia
emocional.

Gestion del tiempo.
Buen lider.

Empatia.

Buena comunicacion.
Respeto.

Confianza.

Figura 46.
Cambio de roles.

Nota. Representa el cambio de roles. Tomado de: Shutterstock-.
(2021). llustraciones de site supervisor. [Archivo en pdf].
https://image.shutterstock.com/image-illustration/waterproofing-
craftsman-site-supervisor-260nw-1915086556.jpg

- Inteligencia emocional:
Comunicacion pasivo- agresiva, actitud mediante la cual se
manifiesta algo “positivo”, pero el mensaje que se intenta

transmitir es negativo, generando un juego de palabras que
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Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

Coordinacion

Directores u

e Trabajo en equipo.

y direccion coordinadores de e Toma de decisiones.
cada area e Buen oyente.
(Recursos e Inteligencia
humanos, emocional.
comercial, e Gestion del tiempo.
contaduria, juridico e Buen lider.
y obras) e Empatia.
e Buena comunicacion.
e Respeto.
e Confianza.
e Lealtad.
e Orientacién de
servicio.
e Gestion del conflicto.
Supervision | Residente de obra e Trabajo en equipo.

(Urbanismo,
estructura,
administrativo vy

acabados)

e Toma de decisiones.
e Buen oyente.
e Inteligencia

emocional.

permita detectar las emociones, evitando asi que ellas se
apoderen de la mente y generen comportamientos
inadecuados, que perjudiquen los objetivos propuestos de

manera personal y como empresa.

- Gestion del tiempo y productividad:

Para poder llevar a cabo cualquier objetivo, es necesario
plantearse unos tiempos que le ayuden a no salirse del
margen, y asi llegar a la meta; para ello se organiza una
actividad en compafiia del cronometro, en donde cada
trabajador deberd ejecutar la labor en tiempo récord,
evidenciando aptitudes de agilidad, destreza, paciencia y
atencion al detalle. Esta actividad se puede basar en armar
rompecabezas, encontrar pistas que lo lleven a un objetivo

0 ejercicios de analisis.

- Buen lider y confianza:
Para guiar un equipo de trabajo; es indispensable que el
lider crea en sus capacidades y en las de su grupo, asi como

también el lider debe ganarse la confianza de las personas
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Area Cargo Habilidades blandas Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.
e Gestion del tiempo. que esta guiando; por ello se plantea una actividad a ciegas,
e Buen lider. implementado sensaciones de confianza, que generen
e Empatia. tranquilidad y seguridad a todas las personas que hacen
e Buena comunicacion. parte del equipo, lo que ayudara a delegar funciones y por
e Respeto. ende al cumplimiento de estas.
e Confianza.
e Lealtad - Adaptabilidad:
e Productividad. Amplia tu zona de confort, sal de la rutina, innova, se
. . creativo y déjate orientar; estas, son muchas de las aptitudes
e Orientacion de
servicio. que se deben reforzar para generar adaptabilidad, y para
. , ello es necesario que la empresa capacite o les brinde la
e Manejo de estres.
» . posibilidad de aprender y crecer profesionalmente,
e Gestion del conflicto. _ ) o
llevando el estudio al trabajo o brindandoles ayuda
. : econdmica, en tal caso de que anhelen estudiar una carrera
Control Maestro de obra e Trabajo en equipo.

(Urbanismo,
estructura y

acabados)

e Buen oyente.

e Inteligencia
emocional.

e Gestion del tiempo.

e Buen lider.

e Adaptabilidad

profesional.

- Atencidn al detalle y precision:
Para fortalecer esta habilidad, se implementaran varias
actividades que fortalezcan la mente por medio de

estimulos; como, por ejemplo: encontrar un objeto
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Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

Resolucion de
problemas.
Creatividad.
Dedicacion.
Iniciativa.

Deseo de aprender

Atencién al detalle.

Efectividad.
Precision.
Orden.

Ejecucion

Oficinales de obra,

Ayudantes y
operarios de
maquinaria

Trabajo en equipo.
Buen oyente.
Inteligencia

emocional.

Gestion del tiempo.

Adaptabilidad
Resolucion de
problemas.

Dedicacion.

escondido, identificar una imagen o letra errénea, analisis
de lo observado y ejercicios de memoria; que agudicen la
atencion ante las diferentes situaciones que se puedan

presentar en su entorno laboral y personal.
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Area

Cargo

Habilidades blandas

Actividades que fortalezcan las habilidades blandas.

Iniciativa.
Deseo de aprender

Productividad.

Atencién al detalle.

Efectividad.
Precision.
Orden.

Nota. Representa las actividades para el desarrollo de las habilidades blandas-. (2022). Elaboracién propia.
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El aprendizaje de las habilidades blandas no viene de haber visto una materia en el colegio, sobre
“como tomar decisiones “o cualquier otra de estas competencias. Viene de las experiencias que
vivimos con los otros. Esas experiencias, que es su momento nos mostraron cGmo comportarnos y
reaccionar ante ciertas situaciones, personal o profesionales, permitiéndonos reflexionar y dia a dia
realizar una actitud en pro de un mejoramiento. Al manejar las habilidades blandas nos
distinguimos, pues como decia Albert Einstein la crisis es necesaria para que la humanidad avance.
Solo en momentos de crisis surgen las mentes brillantes, y de esta manera se logran objetivos

importantes, tanto en la vida profesional como en los aspectos laborales.
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11 CONCLUSIONES

La ejecucion del presente documento nace de un cuestionamiento, enmarcado por entender si es
posible promover la efectividad del talento humano; mejorando su calidad laboral, en la base
organizacional de una empresa constructora de mediana envergadura en Colombia, por medio de
las habilidades blandas; por ello y luego del desarrollo de los objetivos especificos, surgen una
serie de conclusiones; las cuales merecen ser destacadas a modo de sintesis como resultado final del

proceso culminado.

l. En la actualidad se viene presentando una tendencia en el mundo empresarial, que hoy es
conocido como: habilidades blandas, permitiendo de esta manera que las personas en una empresa
posean caracteristicas innovadoras, que les permita crecer profesionalmente dentro de la misma

empresa.

1. Las empresas que estan prestas a implementar el conocimiento del talento humano dentro
de su organizacion; son aquellas que entienden a los trabajadores, expresando empatia,
comunicacion; de tal manera que los empleados ejecuten un plan de mejora, y asi estar

comprometidos con sus labores y con la empresa.

. El buen manejo de las habilidades blandas puede hacer que un sector como el de la
construccion en Colombia, logre ser competitivo en el mercado, evidenciando un crecimiento

personal y profesional de sus trabajadores.

V. Clasificar las habilidades blandas de mayor o menor importancia, resulta dificil o
imposible, debido a que estas forman parte de un ciclo, en donde cada una depende de la otra para
su debido funcionamiento; por ende, se encuentran bajo la misma balanza sin importar el cargo

que tenga la persona a desempefiar.
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V. La falta de planeacion, desarrollo y talento humano dentro de una empresa constructiva
puede minimizar el impacto econémicamente en un sector; para ello es importante implementar

métodos simples pero efectivos, que logren un cambio en la empresa.

VI. La innovacion empresarial, puede servir como punto de partida en todo tipo de procesos,

con el objetivo de lograr impactar en la sociedad, y asi presentarse como posibles competidores.

VII.  Enel sector de la construccién, el personal obrero esta subvalorado y despreciado, pues a
este no se le valoran sus conocimientos, asi como tampoco se promueve o incentiva para formarse

profesionalmente, y asi brindarle una mejor calidad de vida.

Por ultimo, el presente documento considera un aporte para el area de conocimiento, en la gerencia
de empresas constructoras; pues en él, se evidencia la importancia de fortalecer la manera en cémo
se percibe la direccién y ejecucion de empresas, en un sector aislado y tradicional; en donde la
actualidad obliga a estar en constante crecimiento y evolucion, renovando conceptos para la
simplificacion de procesos, dado el ritmo acelerado que presenta la economia actual, volviéndose

indispensable el talento humano para la productividad y efectividad de toda actividad.
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12 RECOMENDACIONES

Finalmente, teniendo en cuenta que el objetivo principal de este documento era, establecer las
caracteristicas principales de la cultura empresarial en el sector constructor en su base
organizacional, desde la identificacion y clasificacion de las habilidades blandas, promoviendo la

efectividad del talento humano, se sugiere que:

1 No se abstenga de promover la cultura empresarial, mediante la implementacion de teorias
organizacionales, con ayuda del talento o recurso humano de la empresa; ya sea en las etapas de
planeacion, formacion y ejecucion; pues estas se convertiran en el sello con que la empresa seré

identificada en el sector.

2 La correcta estructuracion del talento humano, por medio de las habilidades blandas;
garantizara un optimo resultado para todos los miembros que hagan parte de ella, sin importar cual
sea su rol; pues generara sentido de pertenencia, que ayudara al crecimiento organizacional y

personal de todo los que la componen.
3 La implementacion de actividades o herramientas innovadoras que fortalezcan la calidad

laboral del talento humano, serdn la clave para la gerencia o direccién de una organizacion;

convirtiéndose en el recurso mas valioso para ser utilizado de manera estratégica.
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GLOSARIO
Autodesarrollo:
Capacidad de autogestionar el desarrollo individual de manera autbnoma, por motivacion e
iniciativa propia, que permitan desarrollar habilidades que promuevan el avance profesional y

laboral (Recurso humano positivo, 2020).

Base organizacional:

Proviene de un sistema jerarquico que organiza a los trabajadores dentro del organigrama de la
empresa. El cual los separa por areas o departamentos; permitiendo asi que la base organizacional
de la pirdmide este manejada por los trabajadores operativos en el caso de una obra de construccion
(Bizneo blog, 2021)

Calidad:
Capacidad que posee un objeto para satisfacer necesidades implicitas o explicitas segin un
pardmetro, un cumplimiento de requisitos de cualidad (Significados, 2018).

Competitividad:
Capacidad de una persona u organizacién para desarrollar ventajas competitivas con respecto a sus

competidores. Obteniendo asi una posicion destacada en su entorno (Economipedia,2016).

Clima laboral:
El clima laboral es el medio ambiente, tanto fisico como humano, en el que se desarrolla una

determinada actividad o trabajo (Francisco Coll Morales, 2020).

Cultura:
Conjunto de conocimientos y rasgos caracteristicos que distinguen a una sociedad, una

determinada epoca o un grupo social (Rosario Peird, 2020).
Cultura organizacional:

La cultura organizacional es el conjunto de ideas, practicas y valores que tienen en comdn los

diversos agentes de una misma empresa. Esto involucra aspectos que engloban la ética, las
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creencias, los valores, la experiencia y la psicologia del grupo (Universidad Unade, 2019).

Cultura de una empresa:
Conjunto de presunciones basicas y creencias compartidas por los miembros de una empresa (José

Francisco Lopez, 2019).

Competitividad:

La competitividad es la capacidad de una persona u organizacion para desarrollar ventajas
competitivas con respecto a sus competidores. Obteniendo asi una posicion destacada en su entorno
(Paula Nicole Roldén, 2016).

Desarrollo:
Significa crecimiento, aumento, reforzamiento, progreso, desenvolvimiento o evolucion de algo.

Designa la accion y efecto de desarrollar o desarrollarse (Significados,2017).

Desempefio:
Acto y consecuencia de cumplir una obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una tarea. Esta

accion también puede vincularse a la representacion de un papel (Definiciones.de,2019).

Efectividad:

La efectividad es la capacidad de conseguir el efecto deseado en lo que se realiza. En economia,
este concepto también se relaciona con lo realmente causado en el caso de variables (Gabriel
Paez,2020).

Eficiencia:
Eficiencia es virtud o facultad para lograr un efecto. También, es la accion con que se logra ese
efecto (Significados,2018).

Estrategia:

La estrategia es un procedimiento dispuesto para la toma de decisiones y/o para accionar frente a

un determinado escenario. Esto, buscando alcanzar uno o varios objetivos previamente definidos
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(Guillermo Westreicher, 2020).

Estructura organizacional:
Se conoce como estructura organizacional a las formas de organizacion interna y administrativa de
una empresa u organizacion. Esto incluye también el reparto del trabajo en areas o departamentos

determinados segun esa misma estructura (Concepto,2017).

Gestion:

Es un conjunto de procedimientos y acciones que se llevan a cabo para lograr un determinado
objetivo. Es decir, en términos generales, la gestion es una serie de tareas que se realizan para
acometer un fin planteado con antelacion (Guillermo Westreicher, 2020).

Industria:
Sector cuya actividad transforma materias primas en productos de consumo final o intermedio.
(Federico J Caballero, 2022)

Habilidades blandas:

Las habilidades blandas son aptitudes no técnicas relacionadas a la manera en que trabajas, es decir,
cdémo interactlias con tus colegas, como resuelves los problemas y como gestionas tu trabajo
(UCSP,2018).

Jerarquia:
Es una estructura en la que existe un orden ascendente y descendente. Este es determinado por el

valor de los elementos o el poder que tienen unos sobre otros (Guillermo Westreicher, 2020).
Labor:

Acto en el que se ejecuta una actividad, la cual estd enmarcada por una responsabilidad. Sin
embargo, puede referirse al trabajo en si, lo que conlleva a una retribucion monetaria. (Concepto,

definicion,2021)

Motivacion:
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La motivacion es una actitud continuada en el tiempo con el objetivo de satisfacer una necesidad u

objetivo (Rosario Peird, 2020).

Organigrama:

El organigrama es la representacion grafica de la estructura organizacional y el capital humano de
una organizacion, que muestra la linea de reporte de todos los puestos y empleados, asi como la
relacion entre los diferentes departamentos (Integratec,2016).

Piramide organizacional:

Toda organizacion se caracteriza por tener recursos para el logro de sus objetivos y una division
de trabajo que permite alcanzar los objetivos como mayor eficiencia. Existen dos tipos de
divisiones: la horizontal donde se divide el trabajo en tareas, y la vertical, que genera una estructura
jerarquica segun las responsabilidades de decision. A ésta se la denomina pirdmide organizacional
(Sribd,2012).

Planeacion:

Proceso administrativo que consiste en analizar las diferentes estrategias y cursos de accion,
teniendo en cuenta una evaluacion del entorno organizacional presente y futuro (Sara Catalina
Escobar, 2020).

Productividad:

La productividad es una medida econdémica que calcula cuantos bienes y servicios se han producido
por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo, tierra, etc.) durante un periodo determinado
(Andreés Sevilla Arias, 2016).

Proceso:
Secuencia de pasos dispuesta con algun tipo de logica que se enfoca en lograr algun resultado
especifico. Son mecanismos de comportamiento para mejorar la productividad de algo, para

establecer un orden o eliminar algun tipo de problema (Sara Catalina Escobar, 2020).
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Recurso humano:
Aquella fuerza que influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de
cualquier organizacion. ... Crear, actualizar y aplicar diferentes programas de captacion de talento y

retencion de este, por parte de la empresa (Flebee, 2016)

Trabajador obrero:
Es un individuo que desarrolla una labor fisica a cambio de una remuneracion. Habitualmente

trabaja en entornos industriales. (Javier Sanchez Galan, 2020
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