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RESUMEN

En el presente trabajo, se propuso desde el objetivo disefiar lineamientos sobre gestion
humana para empresas de construccion desde el pensamiento estratégico, teniendo en cuenta el
impacto que este proceso tiene para la permanencia y el crecimiento de las organizaciones del
sector en mencion en la ciudad de Bogota.

El analisis tedrico se inicia con una revision de articulos cientificos para la construccion de
los antecedentes y la contextualizacion del estado de la gestion humana en el sector empresarial
colombiano, posteriormente, se procede a realizar un analisis metodoldgico, partiendo de una fase
exploratoria en la que se estructura un modelo de anélisis determinando las categorias que se van
a analizar, de manera que se consiga el objetivo de identificar las necesidades en la gestion del
talento humano de las empresas de construccion, esto mediante una observacion participante y la
recoleccion de datos sistematicos y no intrusivos, en un diario de investigacion reflexiva.

Posteriormente, con el objetivo de recuperar la informacion se realiza la identificacion de
las caracteristicas de la gestion humana en el sector de la construccion, por medio de entrevistas
estructuradas a trabajadores o colaboradores del sector de la construccién de manera individual,
posteriormente se clasifica la informacién para, en una Gltima fase realizar el analisis con el
objetivo de construir los lineamientos estratégicos.

De la informacién obtenida por medio del diario de investigacion reflexiva, se identifican
preliminarmente consideraciones como la importancia, la sensacion de seguridad y de estabilidad
del trabajador y su influencia en la motivacién laboral y la apropiacion organizacional, el hombre
como un recurso renovable e incluso descartable, la poca o nula existencia de manejo de gestion
humana en las empresas de construccion y estas variables, como detonantes para continuos

cambios de empleo.



\l

El analisis determina como la empresa del sector de la construccion ain maneja conceptos
tradicionales que se relacionan con la cultura y el arraigo social y derivan en procesos
desordenados y sin metodologia con resultados poco eficientes para los colaboradores y la
organizacion, sin embargo, también se percibe que hay un interés creciente en las organizaciones
por el buen manejo de la gestion humana en niveles operativos, administrativos, gerenciales y de
toma de decisiébn que permiten inferir que los lineamientos de gestion humana desde el

pensamiento estratégico, impactarian positivamente en las estructuras organizacionales del sector.



INTRODUCCION

El presente documento se realizé para la obtencion del titulo de Maestria del Programa
Administracién de Organizaciones y estd enmarcado en la linea de investigacion Pensamiento
prospectivo y estrategia, en el semillero RESPONSABILIZARSE del grupo GIEPE, se retomaron
autores de relevancia en temas de aspecto organizacional y estratégicos, analizando las diferentes
categorias propuestas con el fin de establecer posturas hacia la visibilizacion e incluso el
mejoramiento de la Gestién humana en las empresas constructoras en Bogota, como Calderon
Arango, & Alvarez, (2010), Chiavenato, (2011), y Saldarriaga, (2008) entre otros, y se realizo
durante el segundo semestre del 2017 y el primero del 2018 utilizando recursos hipermediales,
potenciando el aprendizaje intercultural con las ventajas de medios electrénicos, redes y bases de
datos a la cuales se puede acceder (Acevedo Zapata, Martinez, & Roman, 2014).

La Gestidbn Humana ha sido uno de los aspectos empresariales que ha tenido mayores
cambios en los dltimos afios (Calderdn, Naranjo, & Alvarez, 2010) sin embargo, en el pais su
practica e investigacion aunque incipientes, se encuentran en un proceso de transicion, de una
concepcion tradicionalmente administrativa a funciones estratégicas (Calderon, Alvarez, &
Naranjo, 2006).

Es asi como esta nueva concepcion representa segun Chiavenato (2011), el cémo las
organizaciones tratan con quienes en ellas participan, ya que ayudan a administrar los otros
recursos administrativos inertes; siendo inteligentes, habiles, proactivos y con conocimientos
especificos, capaces de ser responsables y de tener iniciativa; es un administrar con las personas.

Las investigaciones en torno al pensamiento estratégico son de gran importancia para

desarrollar y fortalecer nuevas estrategias de planificacion para empresas en el pais, (Mora Riapira,
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Vera Colina, & Melgarejo Molina, 2013) esto direccionado a mejorar su competitividad en el

mercado local y asi poder expandirse a nuevos mercados nacionales e internacionales, las empresas
de construccion que estan en este rango tienen gran proyeccion y deben mantenerse vigentes y con
fuerza en la economia nacional.

Un gremio empresarial cuyas amplias implicaciones en empleabilidad, y que afecta
directamente la economia del pais es el de la construccion, que, como empresa suple diversas
necesidades de la sociedad; Suarez (1999) las clasifica en seis tipos: habitacional, de
comunicacion, de infraestructura, de industrializacion, de servicios y de alternativas o estudios.

Para la realizacion de este proyecto, se estudiaron las empresas de la construccion de
edificacion, las cuales tienden en sus procesos a medir la productividad en funcién de la
rentabilidad, sin embargo, ésta se relaciona con los resultados obtenidos del proceso de
produccidn, con la unidad metro cuadrado (M2) como el resultado medible y con un alto nivel de
incertidumbre, debido generalmente al recurso humano y la gestion que con él se realiza (Ortega ,
Benitez, & Pulido, 2015).

Con la creciente globalizacion y el aumento de la competitividad, esta industria no puede
permitirse dejar de lado los procesos internos que agregan valor a su producto final, teniendo en
cuenta que los colaboradores de la organizacion y de cuenta propia, estdn cada vez mas en
constante capacitacion, buscando profundizar en su propia disciplina y en niveles administrativos.

Por otra parte, la contratacion de recursos en la edificacion tiene varios actores, sin
embargo, el que nos interesa es el equipo de trabajo directo, que desempefia labores en oficina 'y
en obra, y cuyos contratos se rigen por el Codigo Sustantivo del Trabajo Colombiano (Ramirez &
Suarez, 2010), estos recursos humanos asociados al proyecto de construccion, estaran

determinados por la direccion de la organizacion, quien establecera el sentido de la funcion que
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desarrollan y el lugar donde desempefiara su labor; sin embargo, estas empresas se enfrentan a

diversos problemas que se relacionan con el desempefio de los empleados, como aumento de los
indices de rotacion, ausentismo laboral y motivacién en el trabajo, lo que impacta la demanda de
los productos que se elaboran o los servicios que se prestan (Montenegro, 2016).

Para la formulacién del problema de investigacion, se analizaron los factores que
caracterizan la gestion humana en las empresas de construccion en la ciudad de Bogota, se
analizaron los antecedentes y la justificacion, determinando la pregunta de la investigacion como
base del documento.

En el desarrollo del marco tedrico se determinaron con base en los objetivos las categorias
subcategorias y unidades de analisis en las que se basara el documento y con los cuales se realizé
una profunda investigacion de antecedentes y autores que permitieron determinar el estado actual
de la gestion humana en las empresas.

Con la informacién obtenida se desarrolld el marco metodologico basado en el tipo de
investigacion descriptiva exploratoria, de manera que se produjeron datos segin lo que se ha
observado, lo que se ha hablado y la conducta que se puede resefiar de un fendmeno que existe, y
por medio de las técnicas definidas para la recoleccién de informacion, se procedio a realizar un
profundo analisis con el objetivo de construir lineamientos desde el pensamiento estratégico.

Finalmente se produjeron los resultados de la investigacion y los lineamientos desde el
pensamiento estratégico que permitieron analizar de qué manera se pueden abordar las acciones
tendientes a mejorar y enlazar areas de la empresa que impacten positivamente en los resultados y
en el logro de los objetivos empresariales, para mantener o ampliar su ventaja estratégica en el
medio, de tal manera se tiene como finalidad generar lineamientos sobre gestién humana desde el

pensamiento estratégico con la dptica de las empresas de construccion.



FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

La empresa es un sistema conformado por un conjunto de subsistemas que interaccionan
entre ellos para conseguir unos fines especificos, entre esos subsistemas, se encuentran la direccion
de recursos humanos, que se plantea como un facilitador de la integracion de los procesos que
estan acoplados entre si (Jimenez, 2016).

Chiavenato (2011) considera como correcto el manejo del talento humano que conforma
las organizaciones y de la cual dependen los resultados organizacionales, e identifica que la gestion
humana ha pasado por varias etapas historicas, inicialmente con una vision burocrética se le
denomino relaciones industriales, a partir de la revolucién industrial, sobre 1990 se conocié como
administracion de recursos humanos para llegar a los términos actuales: administracion del talento
humano, administracion de personas o administracién con las personas.

En las organizaciones, el area responsable de la gestion humana es situacional, ya que
segun sea su situacion, su ambiente, sus politicas, su filosofia de administracion, el manejo de la
tecnologia, las normas, el como concibe al ser humano y su naturaleza y especialmente la cantidad
y calidad de recursos humanos disponibles (Chiavenato, 2011).

Calderén, Naranjo, & Alvarez (2007) abordan la relacion entre la modernizacion
empresarial y la gestion humana en Colombia, determinando que gracias a la apertura econémica,
la pequefia y mediana empresa desarrollaron estrategias para modernizar la gestion de recursos
humanos en el pais, por medio de capacitaciones, y que sin embargo, muchos aspectos no se han
trabajado adecuadamente sobre todo lo relacionado con el empleado en lo referido a su
participacion, remuneracion, la reciprocidad en la informacion y los resultados de la tecnologia
sobre las condiciones laborales; de todas maneras hay una conciencia de la necesidad de trabajar

en el sector hacia la Innovacion por medio del conocimiento y la politica en recursos humanos.
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Para la generacion de estas variables que determinan el sentido de la empresa, desde el

pensamiento estratégico es importante la generacion de valores institucionales, crear una Mision,
una Vision y una estrategia de accion, Roman (2010) considera que pensar estratégicamente
significa crear valor y reconocer la importancia de los activos intangibles como el capital humano
y el conocimiento.

Desde otra perspectiva, Diaz, Cardona, & Aguirre (2014) realizan un analisis sobre los
diversos estudios sobre la gestion humana y su aporte a la estrategia organizativa, entre los
resultados encuentran que especialmente las empresas pequefias y medianas hacen gestion
tradicional del capital humano, sin tener en cuenta su relacion con la estrategia organizacional.

A su vez, las empresas colombianas continan siendo muy operativas, las micro y pequefias
empresas contindan sin tener un departamento de recursos humanos, por tanto, la relacion entre la
gestion humana y la gerencia se centra en que la estrategia funcione y no tanto en el grupo humano
que lo conforma y su dinamica, pues hace falta que el lider o gerente de los recursos humanos se
empodere en su papel dentro de la filosofia de la organizacion empresarial.

En este sentido, Lazarevic (como se citdé en Botero, 2008), argumenta que el sector de la
construccion es dindmico y el crecimiento de los paises se ve influenciado por tres razones: porque
incrementa su producto interno bruto, porque impulsa la actividad econdémica con su interaccion
con otras industrias, y porque emplea mano de obra no calificada en gran cantidad impactando
positivamente las tasas de empleo, sin embargo, también analiza que las empresas de construccion
no ofrecen grandes condiciones laborales favorables para la gran cantidad de personas empleadas
en ellas.

Por otra parte, las politicas estatales cuentan con el sector de la construccion como un

dinamizador de la economia nacional, segin fuentes del DANE (2017), en el 2016 fortalecio el
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PIB con un crecimiento del 3.5%, parte de esta influencia radica en la generacion de empleo de

manera directa e indirecta, sin embargo para el primer trimestre de 2017 lo influenci6
negativamente con una caida de -1.4%, debido a una fuerte caida en el sector de las edificaciones
(-7.1%), aun asi para el segundo trimestre del 2017 tuvo una participacion en la tasa de ocupados
a nivel nacional del 57.52%, confirmando asi la relevancia de este sector en la empleabilidad a
nivel nacional.

En un acercamiento por medio de encuestas previas realizadas entre junio y julio de 2017
a un grupo de trabajadores de areas administrativas de diferentes empresas del sector de la
construccion de la ciudad de Bogotd, se pudo apreciar que en un 45% las empresas tienen alta
rotacion de personal, y este se debe en un 50% al tipo de contrato que tienen y aunque el mayor
motivo para cambiar de empleo es el salario (83%), también se muestra a la inestabilidad que
siente el trabajador como gran influenciador de la decision, situacion que pone de relieve el manejo
de la gestion humana que se realiza en este tipo de empresas sin intencion de mantener su capital
intelectual como un activo intangible y generar valor, por lo tanto, se pretende con esta
investigacion, aportar a la comprension de la gestion del talento humano desde el pensamiento
estratégico en las empresas de construccién, por ende, surge la pregunta ¢Cémo disefiar
lineamientos de gestion humana desde el pensamiento estratégico en las empresas de

construccion?



Antecedentes

Las relaciones laborales se refieren al sistema en el que sus tres integrantes: el estado, las
empresas y los trabajadores o sus representantes, interactdan para determinar cuales son las normas
que van a determinar como son las relaciones laborales, (Trebilcock, s.f.) sin embargo, estas
relaciones tradicionales han dado paso a nuevas formas de empleo, con variaciones en las jornadas
de trabajo y los lugares de desarrollo, nuevas formas que se van expandiendo a medida que mas
poblacién los va utilizando.

Las relaciones laborales en el sentido mas estricto, se entienden como las “normas,
procedimientos, précticas o politicas que regulan las relaciones capital-trabajo™ (Calderon et. al.,
2006, p.230). Y han sido juzgadas como una responsabilidad de los equipos de recursos humanos
y areas legales y no de la alta direccion, del area de comunicaciones o de toda la organizacion, sin
embargo la relacion laboral se debe sentir como un proceso constante que convierte a los
colaboradores en una estructura sélida que se mueve en bloque hacia un mismo objetivo y que
debe ser vista desde la prevencion y no con la cultura del control (Del Castillo, 2012).

Vistas las relaciones laborales en el sector especifico de la construccion, Botero (2009),
afirma que las empresas del sector tienen una vision cortoplacista por que la actividad productiva
que realizan se direcciona a la ejecucion de proyectos, por lo tanto requiere una rapida rotacién del
capital con los maximos beneficios econdmicos, que usa gran cantidad de mano de obra de “baja
calificacion y escolaridad tiene condiciones de trabajo muy precarias” (Botero, 2009, p. 14). En la
mayoria de los casos detectando condiciones desfavorables como: inestabilidad en el puesto de
trabajo, esto debido a la utilizacion de la figura de la subcontratacion, lo riesgosa de la actividad
por la falta de seguridad industrial y de salud ocupacional, los bajos ingresos, el insuficiente grado

de escolaridad y la influencia de episodios recesivos y competencia agresiva (Botero, 2009).
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Por tanto, para efectos de la presente investigacion, se indaga sobre algunos de los sintomas

que se pueden detectar desde las relaciones laborales en articulos que dan cuenta de esta
perspectiva.

Se identifican como sintomas pilares del proyecto de investigacion los propuestos por
Calderdn, Naranjo, & Alvarez (2007), quienes al abordar la relacion entre la modernizacion
empresarial y la gestién humana en Colombia, describen que la pequefia y mediana empresa no
planifica ni forma su capital humano con un plazo mayor a un afio, y aunque se esta implementando
un modelo de gestién por competencias en empresas grandes y algunas pymes, ninguno genera
mecanismos para medir los resultados, no hay indicadores que midan como la capacitaciéon genera
retorno sobre la inversion.

Esta inexistencia de lineamientos al momento de hablar del talento humano, no permite
lograr una ventaja competitiva sostenida en la organizacién que debe cumplir con condiciones
como: “heterogeneidad de los recursos y las capacidades entre las empresas, imperfecta movilidad
de los recursos, dificultad para ser imitados o sustituidos, escasez y sin duda que los recursos
agreguen valor a la organizacion” (Calderdn, et. al. 2006, p. 238) y estas cualidades provienen de
los recursos humanos en mayor medida.

Como otro sintoma se percibe la falta de inversién en capacitacion interna, con el
aprendizaje organizacional, procesos generadores de conocimiento y con impacto positivo en el
resultado de los negocios. Calderon y Cardona (2006) relacionan tres dimensiones importantes: la
orientacién al aprendizaje, siendo esta la actitud de los directivos para considerar el aprendizaje
como factor clave, asi mismo el conocimiento compartido, orientar el aprendizaje y retener y

recuperar el conocimiento; determinan un modelo tedrico que describe esta relacion, en donde es
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posible precisar las caracteristicas del aprendizaje organizacional que lo relaciona con resultados

superiores empresariales.

Si la gestion humana al interior de las empresas pretende aumentar la productividad con
los minimos recursos que se invierten (Saldarriaga, 2013), también es claro que para definir la
productividad es importante entender que sin participacién coordinada de todas las personas
involucradas en la produccion, aunque, se tenga la mas avanzada tecnologia, no se puede activar

la productividad (L6pez, 2013).

Justificacion

Los postulados de la administracion tradicional han despersonalizado las relaciones de
trabajo centrandose en lo que Saldarriaga (2013), denomina como el hombre-cosa que se asume
como un puro recurso para efectos de la productividad empresarial, pero los modelos de negocios
actuales definen al colaborador y su conocimiento como el activo intangible méas apreciable de la
organizacion en este momento en el cual es vital la informacion, siendo quien produce innovacion
y riqueza (Chiavenato, 2011).

Esta innovacidn generada desde los recursos, debe ir de la mano con las economias globales
gue proponen un nuevo enfoque de la gestion de las organizaciones y por lo tanto de las nuevas
realidades del mundo laboral y los diferentes perfiles de las competencias laborales (Werther,
Davis, & Guzman, 2014), por esto, con la gestion humana se debe garantizar a los empleados y
colaboradores las mejores condiciones para poder establecer unas relaciones “adaptativas” que
conlleven a lograr los objetivos de la empresa y asi mismo sientan que son gratificados por ello

(Saldarriaga, 2013).
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Diaz, Cardona, y Aguirre (2014) encuentran que, en la dindmica del rea de gestion humana

a la gerencia, las practicas se concentran en cémo funciona la estrategia, mas que en el grupo
humano que tienen y que ademas “la investigacion adolece de cuerpos tedricos con los cuales las
practicas en las empresas tomen decisiones desde la gestion humana” (Diaz, et.al, 2014, p.27).

Por otra parte, Gutiérrez, (2012) encuentra que los lideres del talento humano no hacen
parte del desarrollo de las metas o de la generacion de las politicas y objetivos de las empresas,
por lo tanto no logran adquirir el talento con los perfiles especificos y las competencias que se
deben desarrollar y potenciar para agregar el valor necesario, de la misma forma, tampoco miden
los resultados para determinar los beneficios de planes como capacitaciones versus el costo de los
programas y su ventaja para la organizacion.

Adicionalmente, Calderén et.al. (2007), encuentra que cada vez se enlazan mas la
estrategia empresarial y las practicas de recursos humanos en las grandes y medianas empresas,
aunque aun prevalece en los procesos de provision el criterio sociocultural sobre el técnico,
destacan que algunas empresas entre grandes y pymes estan implementando un modelo de gestion
por competencias, donde adicionalmente al entrenamiento se generan propuestas para el desarrollo
del personal y su formacion, pero sin la capacidad de tener indicadores para medir la productividad
que surja de este plano sobre la evaluacion del desempefio sino que estd encaminada a detectar
problemas para poder resolverlos en el momento y no a generar nuevos procesos o a potencializar
el recurso humano en favor de la organizacion.

En muchos periodos se ha apreciado que el factor de la sobreoferta de la mano de obra no
necesariamente competitiva, produce valores adicionales para atraer y retener a los verdaderos
talentos que se requieren para un cargo especifico, se busca rentabilidad con la disminucion de los

costos fijos, los indices de rotacion de personal generalmente desactualizados, con las nuevas
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normas de contratacién no permiten sindicalizaciones y esto deriva en pocas oportunidades en

procesos participativos igualitarios de manera que la poca participacién no alcanza niveles
decisorios (Calderon et. al. 2007)

Teniendo en cuenta lo planteado en el problema, se pretendié que este documento haya
contribuido en el area de gestion de organizaciones ya que se indago en la realidad del mercado
laboral de uno de los sectores mas relevantes de la economia nacional: la construccion, sector este,
que partir de 1970 y desde las politicas nacionales fue determinado como el apoyo del pais para
dinamizar la economia y multiplicar los beneficios impulsando otros sectores, (Ceballos, 2008),
desde este momento en adelante ha sido un sector de la més alta relevancia para la economia
nacional.

Es asi como el proyecto de investigacion buscd evidenciar los procesos laborales de gestion
humana actuales en el sector especifico de la construccion, analizando como se ha direccionado la
gestion humana en el ambito administrativo de las empresas del sector, de manera que los
resultados puedan aportar al mejoramiento interno de las empresas, por medio del mejoramiento
en las condiciones laborales, personales y sociales de los colaboradores, con su consecuente
repercusion social y organizacional.

Con esta informacion se analiz6 desde la realidad de la gestion humana en las empresas de
construccion, determinando sus caracteristicas y contribuyendo en el campo disciplinar y
académico, con informacion para la toma de decisiones en la planeacién y organizacion de las
empresas.

Al mismo tiempo también se realizd observacion y reflexion sobre la productividad y las
motivaciones de los trabajadores con respecto al ambiente organizacional en el que se encuentran

a partir de la optimizacion en la administracion de personal.
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Formulacién del problema técnico
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OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Objetivo General
Disefiar lineamientos sobre gestion humana desde el pensamiento estratégico para

empresas de construccion.

Objetivos Especificos
e Describir las caracteristicas de la gestion humana en las empresas de construccion.
e Identificar las necesidades en la gestion humana de las empresas de la construccion.
e Analizar la gestion humana desde el pensamiento estratégico en las empresas de
construccion.
e Generar lineamientos estratégicos para la gestion humana en empresas de

construccion.

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
El marco teorico es, segiin Rodriguez (2005) “la exposicion resumida, concisa y pertinente
del conocimiento cientifico y de hechos empiricamente acumulados acerca de nuestro objeto de
estudio” (p. 57), que en este documento se empled como un instrumento de recoleccion de
informacidn anterior, que de manera critica permite determinar el estado actual del area de gestion
humana y las categorias y subcategorias determinadas para responder a la pregunta de

investigacion.
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Gestion Humana

La gestion del recurso humano, es “un conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas” (Chiavenato, 1993, p.282). En donde
los recursos humanos son “las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion,
sea cual sea su nivel jerarquico o tarea” (Chiavenato, 2011, p.81). Y constituyéndose con ellas el
capital humano, como las habilidades y conocimientos en su conjunto, que una persona por su
experiencia y/o educacion adquiere, viéndose esto traducido en su propia capacidad para hacer una
labor que tenga y le represente un valor econémico (Burgos, 2014).

Por su parte Garcia y Casanueva, (1999) en su documento refieren sobre la gestion de
recursos humanos como la mezcla de politicas, técnicas y practicas que procuran una integracion
y al mismo tiempo una direccion hacia los colaboradores de la organizacion, de manera que ellos
puedan desempefiar sus labores con eficacia y eficientemente para conseguir los objetivos de la
empresa, con una vision de las personas “‘como un recurso renovable, descartable y concreto dentro
de la organizacion” (Saldarriaga, 2008, p. 144).

En este sentido la gestion humana, segun Beer (1997), ha sufrido grandes cambios, pasando
de ser una oficina de trdmites de personal a un area fundamental para lograr los objetivos de la
organizacion y la construccion de ventaja competitiva sostenida.

En Colombia Calderén, Alvarez, & Naranjo (2006), consideran que la gestion humana
desde la gerencia se centra en las practicas y sus consecuencias en los resultados de la empresa y
también en los muchos actores sociales que en ella intervienen, sin embargo, la realidad es aun
mas compleja por la interrelacion de aspectos que en ella confluyen, viéndose influenciada por las
diferentes teorias sociales, organizacionales y de gestion; reconociendo sin embargo que a su

alrededor hay factores que inciden en su concepcion, filosofia y précticas, como “las caracteristicas
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socio-politico-econémicas del momento historico, la concepcion dominante sobre el ser humano,

las formas de organizacion del trabajo, la concepcion del trabajo, las relaciones laborales, el
mercado laboral y las teorias de gestiébn dominantes” (Calderén et.al. 2006, p.229). Procurando
con ello ofrecer una vision mas amplia e integral del ser humano en la organizacion.

Saldarriaga, (2008) afirma que la reflexion académica y la investigacion en gestién humana
considera importante centrarse en el ser humano no como un recurso descartable y no
necesariamente ligado a la productividad. En Colombia se ha implementado la gestion humana
con estrategias comunes de manera global: la primera aplicandolas sin reflexionar claramente en
torno a ellas mismas la segunda, una aplicacion de tendencias mas critica y reflexiva y la tercera
que ha resultado mas exitosa, analizar la gestion humana como una estrategia, esto hace que el ser
humano se ubique en el centro del acontecer organizacional. Estas perspectivas ofrecen nuevas
posibilidades de encontrar a ese ser humano que esta consumido en la organizacion y poder trabajar
con base en sus potencialidades, capacidades, sentimientos y emociones de manera que se pueda
generar un valor agregado, y ese aspecto diferenciador que haga de la organizacion la mas
productiva y competitiva.

La gestion humana debe tener en cuenta cuatro puntos: la trayectoria de los sujetos, la
calificacion y el desempefio en contexto, la evaluacion individual y colectiva y la importancia de
los valores y creencias, estos elementos valorativos permiten a las organizaciones fundamentar su
posicion frente al manejo del talento, (Diaz, Cardona, & Aguirre, 2014) si bien es importante la
mirada individual, la colectiva es fundamental pues las labores se desarrollan en su totalidad de
esta manera por medio del trabajo en equipo.

Con esta relacion se asume la vision de Calderén, Alvarez, & Naranjo, (2006), ya que la

gestion del talento humano legitima al hombre como parte fundamental del proceso de generacién
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de valor por medio del conocimiento, y cobra relevancia al interior de la organizacién cuando se

direcciona su quehacer hacia los objetivos organizacionales como parte integral del proceso,
razones por las que debe generarse nuevo conocimiento y con ello mejores condiciones laborales
que den cuenta del papel real y la importancia del hombre, su conocimiento, su labor, su
personalidad e incluso sus sentimientos en la generacion de valor y en el crecimiento de él con la

empresa.

Practicas de la Gestion Humana.

Siendo la préactica aquello que se dice de un conocimiento que ensefia el modo de hacer
algo (RAE, s.f.), la gestion humana habla de las buenas précticas como la actuacion que:

Es valorada de forma positiva y manifiesta por los trabajadores, contribuye a mejorar

de manera ostensible las relaciones entre los empleados y de estos con la empresa y

produce algun impacto econémico, bien sea en la imagen de la empresa, en la

reduccion del absentismo, en la mejora de la calidad de la produccion o en el

incremento de la misma. (Sarries & Casares, 2008, p. 101).

Para establecer las practicas de gestion humana Calderén & Alvarez, (2006) afirman que
se tienen como punto de partida los objetivos de la organizacion su estructura su jerarquia y su
modelo gerencial planteando que se focalizan en lograr las capacidades organizacionales y en
buscar la competitividad desde una instruccion de la misma rea o en linea con la gerencia superior.

Se considera pertinente la posicion de Sarries & Casares, (2008) ya que las practicas de
gestion se pueden considerar como el proceso que se realiza a partir de los objetivos
organizacionales y las determinantes organizacionales tanto internas como externas y se orientan

al mejoramiento de los resultados de la organizacion afectando positivamente los procesos

internos.
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Provision.

Afirma Chiavenato (2011), que los procesos de provision son los que tienen relacién con
el suministro de personas a la organizacion y es la responsable de proveer los insumos humanos
y realizar las actividades que se relacionan con la investigacion de mercado, el reclutamiento y la
seleccion de personal y su distribucion o provision a las diversas funciones y departamentos de las
empresas, es importante determinar que este proceso depende de los factores ambientales de la
organizacion ya que es un proceso que incrementa los recursos de la organizacion en un sentido
amplio, incorporando personal en diferentes cargos sin embargo estos procesos no necesariamente
tienen como finalidad incorporar a un puesto de trabajo ya que puede utilizar diversas formas de
contratacion (Jimenez, 2016).

Para la provision del personal Valle (como se citd en Calderén & Alvarez, 2006) define
que se utilizan practicas como el reclutamiento, la seleccion y la contratacion, Calderon & Alvarez,
(2006), plantean que, aunque inicialmente el desarrollo de la gestion humana fue una etapa
burocrética, con el tiempo y la presion para atraer talentos y competencias se convierte en una
actividad de trascendencia para la organizacion.

En cuanto a la provision se toma postura con Chiavenato, (2011) ya que se denomina
provision al conjunto de actividades que tiene el fin de atraer candidatos potenciales para integrar

0 hacer parte de la organizacion en los cargos correctos.

Planes de carrera
Dessler & Varela y Valle (como se cit en Calderén & Alvarez, 2006) definen los planes

de carrera como:
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(...) la cadena de posiciones laborales que un individuo puede ocupar a través de los afios

y que para la empresa tiene como objetivo general planificar la proyeccion de las

actividades laborales y puestos de trabajo que el empleado va a desarrollar a lo largo de la

vida laboral. (pag. 33).

En el caso colombiano debido a las multiples reformas laborales y la inestabilidad en la
economia las empresas realizan précticas de contratacion temporales, despiden trabajadores con
afios de antigiiedad y negocian salidas de empleados para contratar ordenes de prestacion de
servicios marcando asi una nueva situacion laboral (Calderén & Alvarez, 2006).

En este sistema se pretende organizar a las personas y su trabajo en la organizacion,
integrandolas en sus puestos y evaluando el desempefio, Chiavenato, (2011) argumenta que con
este proceso la organizacion pretende inducir un ajuste sobre como debe portarse el individuo
conforme se requiera y a sus objetivos imprimiendo su huella digital en €l, mientras que por otro
lado el nuevo colaborador también pretende tener algo de influencia en la empresa y asi mismo en
su gerente para conseguir satisfaccion y logro de sus objetivos personales siendo esto en realidad
un proceso bilateral de adaptacion mutua y reciproca

Calderén & Alvarez, (2006) afirman que en la pequefia empresa colombiana no se puede
hablar estrictamente de la existencia de planes de carrera ya que no estan ligadas estrictamente a
un plan preestablecido, son casos individuales en los que la empresa valora los esfuerzos y el
desarrollo de la persona en un nivel individual.

Los planes de carreras segun lllescas (como se citd en Garcia, Hierro, & Jiménez, 2001) se
entienden de manera individual como:

Una estimacién de las posibles rutas promocionales que se presupone es capaz de seguir

una determinada persona dentro de la organizacion en funcién de su potencial, de sus

preferencias previamente identificadas y de las perspectivas de futuro que ofrece la referida

organizacion, contiene igualmente las acciones de desarrollo y formacion que han de
ayudar a recorrer las expresadas rutas. (pag. 243)
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En esta practica el concepto de Chiavenato, (2011) se ajusta a la definicion que se requiere

y se toma como guia ya que con los planes de carrera se hace referencia a las diferentes posiciones
y cargos que un individuo puede lograr en el ejercicio de su profesion en determinada empresa y

que le permitira cumplir sus objetivos personales.

Formacion

La formacién como subsistema de una compafiia segin Buckley & Caple, (1991) recibe
materiales, personal, informacién de otros subsistemas funcionales y generales y es el encargado
de transformarlos para producir conocimientos, técnicas e incluso actitudes, en un analisis de
gestion humana, Chiavenato, (2011) lo define como todos los procesos que influyen en el
desarrollo de sus recursos humanos que ademas que contienen actividades como capacitaciones,
desarrollo de la organizacion y asi mismo del personal y todas se constituyen las inversiones que
realiza una empresa sobre el personal.

Calderon, Alvarez, & Naranjo, (2006) afirman que la formacion comprende tres conceptos:
la capacitacion, el perfeccionamiento y el entrenamiento, la capacitacion orientada ofrecer a los
empleados habilidades especificas para el desempefio del trabajo con un objetivo claro de cubrir
el déficit de capacidades, el perfeccionamiento enfocado al mejoramiento hacia el futuro y el
entrenamiento como una capacitacion determinada a lograr conseguir competencias y habilidades
para desempefiar labores.

En ese sentido Puchol, (2007) afirma que la formacién es una inversién a mediano e incluso
a largo plazo y que este presupuesto se debe asignar con tanto cuidado como cualquier otra partida

que contribuye al desarrollo futuro de la empresa.
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Se toma postura con Chiavenato, (2011) determinando la formacion como una inversion

de la organizacién hacia el desarrollo del colaborador en beneficio de ambas partes.

Compensacion

Es como lo define Chiavenato, (2011), el proceso de mantener la motivacion en la
organizacion con una serie de procesos especiales como los planes de remuneracién econémica,
las prestaciones sociales, los procesos de higiene y seguridad que se requieren en el trabajo, a esta
compensacion integral. Puchol (2007), la define como el poder de atraccion, de retencién y de
motivacion de un cargo que depende de factores mas alla de la simple retribuciéon econémica, es
asi que Calderon, (2006) determina que la perspectiva estratégica de las compensaciones tiene
relacion con lo que se retribuye a los colaboradores con una correspondencia que determina que
el aumento del desarrollo de las personas y su motivacion se dan mientras la empresa realiza
esfuerzos para el fortalecimiento de su cultura, su filosofia y sus objetivos.

Se toma postura con Calderon, (2006) determinando que la compensacion se relaciona con
la retribucion a los colaboradores en contraprestacion de las labores realizadas que fortalece a la
empresa desde sus objetivos y motiva al trabajador hacia un mayor rendimiento laboral y

crecimiento personal.

Evaluacion de desempefio

Este procedimiento lo define Bustos & Triginé, (2002) como una expresién de juicios que
pretende por medio de un sistema objetivo, sistematico y constructivo hacer conocer a quienes esta
evaluando sus puntos fuertes para afianzarlos y sus puntos débiles con el fin de progresivamente

extinguirlos, “fundamentalmente se trata de analizar y cuantificar el valor de un individuo para la
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organizacion en relacion exclusivamente con su puesto de trabajo y en relacion con el periodo

evaluado” ( Bustos et.al. 2002 p. 194).

Para evaluar el desempefio Rodriguez, (2004) determina que de un puesto se debe valorar
segun la eficacia con la que quién lo ocupa lo realiza en un tiempo determinado y que esta situacion
que se produce a partir de la década 1980 como herramientas de politica de retribucion y con el
transcurrir del tiempo se fue transformando en herramientas de desarrollo profesional.

Chiavenato, (2011) define la evaluacion del desempefio como “una apreciacion sistematica
de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo”. (P. 202).

Se asume la posicion de Bustos & Triginé, (2002) ya que la evaluacion de desempefio es
un sistema de analisis objetivo cuya finalidad es reforzar los aspectos positivos del colaborador y

anular los negativos en beneficio de ambas partes.

Gestion Administrativa

Las empresas para funcionar requieren realizar procesos de tipo administrativo, Caldas,
Carrion, & Heras (2017), refieren que es la gestion administrativa la encargada de realizar estos
procesos de la manera mas éficaz y eficiente posible cumpliendo con premisas como: ser oportuno,
minimizar los costes Yy tener rigurosidad y seguridad.

Los procesos empresariales segun Mufiiz, (2012) requieren de esta gestion para soportar
administrativamente los procesos que se dan en las diferentes areas enfocandose en los resultados
efectivos y la ventaja competitiva, sin embargo la competitividad actual ha generado que los
diversos actores deban desarrollar cambios continuos para ajustar sus procesos de gestion

administrativa (Montoya, 2011).
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La gestion administrativa se relaciona con las funciones de planificar, dirigir, organizar y

controlar, (Anzola, 2010) y para alcanzar sus objetivos realiza funciones como la productiva,
comercial, financiera, recursos humanos y de administracion y para poder realizar gestion
administrativa de personal, se requieren actividades de planificacion en terminos cualitativos y
cuantitativos (Ena, Delgado, & Ena, 2006).

Al considerar la gestion como un proceso dindmico, adaptable a la situacién de cada
empresa y producto de manera eficaz y eficiente se toma postura con Caldas, Carrion, & Heras,

(2017).

Administracion del Recurso Humano.

El area recursos humanos surge con el nombre de relaciones industriales por el crecimiento
y la complejidad de las tareas de las organizaciones, constituyéndose un puente entre la
organizacion y las personas de manera que entre los objetivos de la organizacién y los individuales
se disminuyera la situacién problematica que incluso se pensaba imposible de armonizar hasta
entonces, posteriormente alrededor de 1950 pasé a llamarse administracion de personal porque
administraba a las personas segun con la legislacion laboral que estuviese vigente, en la medida
en que las legislaciones se volvieron obsoletas, en la década de 1960 se consideré a las personas
como un recurso fundamental para que la organizacion tuviese éxito, ademas de ser considerado
el Unico capital vivo e inteligente con el que cuentan las empresas para enfrentar los retos del dia
a dia y por ello surge el concepto de Recurso Humano (Chiavenato, 2011).

En un sentido parecido al de Chiavenato, Jiménez (2016) da cuenta de la aparicion de las
escuelas de Recursos Humanos y relaciones humanas a partir de los afios cincuenta, que en sus

postulados consideran al hombre trabajador como una persona y no un simple recurso dentro de la
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organizacion, este enfoque psicosocial concibe al individuo como un potencial que es conveniente

movilizar y gestionar.

El término administracion de recursos humanos en el sentido mas general se refiere a la
practica que retne diferentes tipos de personas como colaboradores de la organizacién para que
puedan alcanzar un propdsito comun entre ellos y la empresa, de manera que marquen la diferencia
en el desempefio organizacional (Bohlander, 2007).

Todas las actividades de esta administracion mantienen una relacion entre ellas y a su vez,
cada subsistema se ve influenciado por los objetivos y normas en general, y por el entorno en que
opera la organizacion, se considera que es un sistema abierto (Werther, Davis, & Guzman, 2014)
por tanto se deben conocer el punto donde inicia el sistema y su relacion con la organizacién sus
objetivos y politicas.

La administracion del recurso humano se entiende como un area de la organizacion sin
importar el tamafio, que puede referirse al nivel individual, grupal, departamental, organizacional
0 ambiental (Chiavenato, 2011) quien ademas afirma “que no es un fin sino un medio para alcanzar
la eficiencia y eficacia de las organizaciones mediante las personas, lo que permite condiciones
favorables para que estas tltimas logren sus objetivos individuales”.

Se considera pertinente la posicion de Chiavenato (2011) pues el recurso humano y su
administracion posiciona al hombre como un capital valioso que ha de ser gestionado como el
Gnico elemento de la organizacion que es vivo, pensante y sintiente, al que se debe tener en cuenta
e interpretar con diversas areas del conocimiento para que su proceso personal coincida con el
laboral y con los objetivos de la organizacion de manera que sus competencias y resultados sean

favorables a todas las partes involucradas.
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Tendencias de Gestion humana.

Saldarriaga (2008), define la tendencia como “un punto de referencia hacia el cual caminan
muchas personas, hasta que se convierte en un eje central de la mirada colectiva” (p.9); al referirse
a los procesos administrativos y de gestion humana como los conceptos diferentes que delimitan
el accionar gerencial y administrativo guiando sus acciones. Estas teorias administrativas
influencian la manera en que las empresas se determinan a administrar y gestionar su talento
humano; el mismo autor refiere que desde una perspectiva teorica las tendencias, se analizan por
los campos de la sociologia y de la administracion ofreciendo desde sus multiples perspectivas y
visiones contribuciones al estudio de la misma.

Diversos autores coinciden en el marco histérico, Calderdn et. al. (2010) determinan que
la administracién cientifica o taylorismo aporto a la gestién humana ya que se centrd en buscar la
paz industrial con el fin de desarrollar los habitos y el caracter de los trabajadores y asi mismo
controlar el ritmo de produccién integrando actividades como la formacién de clubes sociales, la
mejora del sistema de sanidad en las fabricas, implementacion de programas con fines de vivienda,
recreacion y seguridad social; por eso las primeras oficinas destinadas a atender los recursos
humanos se denominaron secretaria de bienestar.

Posteriormente, surgen concepciones como el conductismo, mediante la cual el individuo
se estructura para cumplir acciones poco creativas y carentes de ingenio, con y sin ayuda de la
empresay como la escuela cuantitativa en la que las acciones de los individuos se miden por su
volumen de produccidn, dando paso a la escuela de sistemas donde un proceso productivo se puede
establecer por la suma y combinacion eficiente de recursos como materiales, personas y capital

siendo la persona un recurso mas, llegando a las relaciones humanas donde el individuo es el centro
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de los procesos porque gestiona de manera adecuada los demas recursos y tienen la capacidad de

promover y crear en beneficio de la empresa (Barreto, 2009).

En un sentido muy amplio la PricewaterhouseCoopers (2015), analiza cinco
megatendencias globales que actGan en conjunto y para ellos son ineludibles en todas las
circunstancias, los cambios demogréficos, el cambio en el poder econémico (con la realineacion
de la economia, las BRIC, economias de consumo, mercados emergentes, etc.), la urbanizacion
acelerada (para el 2050 la poblacion mundial se habra incrementado en un 72%), el cambio
climatico y la escasez de recursos y los avances tecnoldgicos; determinando que las organizaciones
que se adapten y las descubran como fortalezas estaran en camino al éxito.

Al respecto Bohlander (2007), refiere que la Society for Human Resource Management
SRHM Y la Human Resource Planning Soviets (HRPS) determinaron en la Gltima década en sus
estudios sobre competitividad de las empresas que las tendencias de los directores y gerentes de
recursos humanos se decantaron por temas como: ser local, como adoptar la nueva tecnologia,
cémo administrar el cambio, como administrar el talento en capital humano, como responder al
mercado y como contener los costos; y todas estas tendencias se direccionan a la necesidad de
desarrollar una fuerza de trabajo capacitado y flexible para competir.

En contextos de gestion humana Saldarriaga (2008), aborda tendencias que en la practica
y en la teoria resultan importantes, como el cambio organizacional, el desarrollo humano, la
gestion del conocimiento, la gestion por competencias, la tercerizaciéon (outsourcing), el plan de
carrera, plan de sucesién, gerencia por procesos, cultura organizacional, marketing relacional y
gestion internacional del talento humano; sin embargo no todas resultan ser beneficiosas para los
colaboradores pues no ofrecen mejores condiciones al empleado ni a la organizacién ni favorecen

la estabilidad o el desarrollo humano tal es el caso del outsourcing o la disminucién del personal.
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La utilizacion de las tendencias varia segin el momento histérico, actualmente segin

Saldarriaga (2008) se analizan desde el disefio organizacional y la psicologia organizacional, desde
la primera hablan sobre la relacion entre, el disefio, la cultura y el tamafio de la organizacion, la
concepcién de como el ser humano interactua en su espacio laboral, y la segunda con diversas
teorias que se traslapan y desde estas aproximaciones diferentes se integran para producir una
nueva teoria con base en la confianza hacia el empleado como ventaja competitiva permanente, la
cultura gerencial apropiada para ello y los gerentes apropiados.

Desde lo anterior, asumo la posicion de Saldarriaga (2008) ya que en el proceso de analizar
tendencias, hace referencia al camino que estd tomando la gestion humana con el fin de generar
estrategias que permitan implementar mejores acciones en busca del éxito personal que puede
traducirse en éxito organizacional, este camino incluye la mirada desde multiples disciplinas que

relacionan al hombre como un todo e incluye tanto a las positivas como a las negativas.

Capital humano.

El término capital humano se refiere a la sumatoria de los conocimientos que tienen todos
los colaboradores de una organizacion y que le dan por ello una ventaja competitiva a la misma
(Werther, Davis, & Guzman, 2014).

El capital humano esta compuesto por las personas que pertenecen a una organizacion y
significa para Chiavenato (2014) talento que es necesario conservar y desarrollar, que tiene valor
en si mismo en la medida que pueda retribuir a la organizacién otorgandole valor, por medio de 4
detonadores que considera indispensables: autoridad, informacion, recompensas y competencias,

siendo las personas el recurso mas valioso de la organizacion, en la medida en que las labores a
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realizar son cada vez menos mecanicas, se requieren habilidades, destrezas y competencias

personales dispuestas a trabajar en equipo para cumplir los objetivos.

Por medio de estudios a empresas de diferentes sectores y tamafios en el Pais, Calderon et.
al. (2010) sostienen que, las &reas de gestion humana estdn generando valor para las empresas en
cinco dimensiones: proyeccion organizacional, gestién del cambio, infraestructura organizacional,
liderazgo de las personas y responsabilidad social y en este sentido Bohlander (2007) define el
capital humano como el valor econémico del conocimiento, pues las habilidades y las capacidades
de los empleados son intangibles y exclusivos y no pueden administrarse en la misma forma en
que las organizaciones administran sus recursos o insumos como las tecnologias o los productos,
puesto que los colaboradores poseen su propio capital humano, y es en ese momento en que valoran
las competencias que tenga una persona con las capacidades aprendidas es decir su experiencia
como una inteligencia altamente desarrollada que no se trasmite facilmente.

En las empresas nacionales, aunque se reconoce la importancia del capital humano en los
procesos para ser competitivos sobretodo internacionalmente, hay aspectos criticos en el tema de
la infraestructura organizacional como los sistemas de compensacion basados en el desempefio, la
medicion del desempefio y el soporte para el cumplimiento de la responsabilidad. (Calderon et.al.,
2007).

En este sentido reflexionar sobre los procesos de la gestidbn humana juega un papel
relevante en las organizaciones, Calderdn et.al. (2007) plantean que son dos fendmenos los que
dan importancia académica y empresarial al término: la aceptacion del conocimiento y su
injerencia en el proceso productivo como generador de riqueza y la posibilidad de que este otorgue

una ventaja competitiva sostenida a la organizacion.
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Desarrollar talento humano hace parte de un ejercicio continuo que, con el

acompafiamiento de la evaluacion de desempefio, la deteccidn de necesidades, la retroalimentacion
y la implementacién de programas para capacitar o desarrollar competencias permite gerenciar,
dirigir y supervisar el equipo de trabajo (Pardo & Diaz, 2014).

Sobre el talento humano identifico relevante a la investigacion la postura de Chiavenato
(2014) ya que al referirse a las personas que hacen parte de la organizacion las define como
recursos con un conocimiento, una capacidad y una actitud que se puede desarrollar y mantener
para agregar valor a la empresa, en la medida en que estos ofrecen sus cualidades propias y
adquiridas en favor del resultado organizacional, ya que ademas, en este momento de innovacién
constante en el que existe cada vez menos certeza sobre los mercados e incluso los procesos,

adquiere gran valor el capital humano que se ha conseguido mantener .

Capital intelectual.

Calderdn et.al. (2010), definen el capital intelectual como los “talentos saber, saber hacer
y querer hacer que poseen las personas de una organizacion; es intrinseco al ser humano y su
aplicacion en la empresa independiente de todos los elementos de control que se puedan implantar”
(p.18), en este mismo sentido Saldarriaga, (2013), considera que el capital intelectual “...toca
directamente con el saber hacer de la empresa y de sus empleados, y por ende, con las diferentes
acepciones de la responsabilidad social. (p. 111)”

En las organizaciones actuales donde la informacién es la piedra fundamental del éxito
organizacional, el capital intelectual se compone de activos intangibles que Chiavenato, (2011)

determina como capital interno que comprende la estructura de la organizacion, capital externo
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comprende las relaciones con el exterior, clientes, proveedores, patentes, prestigio,etc., y el capital

humano, las personas y su conocimiento.

La nocién de capital humano para Mejia, Bravo, & Montoya, (2013) se ve representada en
los trabajadores especializados o superespecializados, polivalentes o integradores; operarios o
analistas simbdlicos y constituidos en el activo mas valioso de las organizaciones, esto enmarcado
en la economia posmoderna con la mentefactura o el nuevo paradigma productivo que se apoya en
“el trabajador del conocimiento”.

El capital humano comprende las capacidades dadas por el conjunto de conocimientos y
experiencias habilidades sentimientos actitudes motivaciones y valores aportados por las personas
que trabajan (Cuesta, 2010).

Siendo el capital humano el conjunto de los talentos que le aportan valor a la organizacion
desde el saber, el hacer y el querer hacer, se asume posicion desde Calderon, Naranjo, & Alvarez,
(2010) ya que el capital humano cuenta con las cualidades que son inherentes al ser humano, de
tal manera que puestas en servicio de la organizacion resultan invaluables, pero esta disposicion
solo es posible con el correcto manejo del talento en las politicas de gestion humana de cada

organizacion.

Activos intangibles.

En la batalla para la generacion de valor de las organizaciones y sus procesos de medicion,
se encuentran los activos intangibles compuestos por capital humano y capital estructural interno
y externo (Chiavenato, 2011), que pueden ser desarrollados dentro de la empresa o adquiridos
desde el exterior, como elementos muy heterogéneos con una caracteristica de inmaterialidad

(Burgos, 2014).
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Los activos intangibles son todos los componentes no visibles de una organizacion que

aportan valor por medio de una iniciativa intelectual, es todo aquello que se direcciona a innovar
en cualquier aspecto y ambito de la empresa (Barrutieta, 2011), tanto a nivel macroeconémico
como microecondmico, los activos intangibles impulsan la creacion de valor de larga duracion
(Kaplan & Norton, 2014).

Estos activos son actualmente los que mayor valor otorgan a las empresas sobre todo a las
que estan en los sectores mas innovadores, sin embargo, el alto nivel de incertidumbre dificulta su
contabilizacion, por eso se afirma que estan compuestos por derechos susceptibles de valoracién
econdmica, identificables, de caracter no monetario y sin apariencia fisica (de Margarida, 2008).

Los activos intangibles se sustentan en el conocimiento que la empresa ha adquirido o
desarrollado en el trasegar de su historia y que se ha utilizado y usara para obtener bienes y
servicios que creen valor para los clientes de la empresa, con un caracter de bien publico que puede
ser un problema para su gestion frente a su proteccion y la debida explotacién (Ventura, 2008).

Sobre este tipo de activos, los intangibles, se considera importante y oportuna la postura
propuesta por Barrutieta (2011), pues se pueden determinar como todo aquel elemento perceptible
mas no visible que partiendo del ejercicio intelectual, le aporta valor a la organizacién
generalmente por medio de la innovacion y no solamente aplicado a los resultados, también a
cualquier ambito de la empresa, es decir que influencie los procesos internos y/o externos de la

misma, siendo a su vez irrelevante a este proyecto.
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Administracion del talento humano

En el ejercicio de la administracion la tarea basica es integrar y coordinar los recursos
organizacionales tales como personas, materiales, dinero, tiempo, etcétera hacia los objetivos
definidos de manera tan eficaz y eficiente como sea posible (Chiavenato, 2011).

Con el fin de prepararse para realizar la estrategia operativa las organizaciones estiman
cudl va a ser su necesidad de personal para cubrir su demanda en el futuro en este proceso, que
puede ser formal o informal deben considerarse las caracteristicas de la posible oferta de trabajo
(Werther, Davis, & Guzman, 2014).

Realizar una buena planificacion requiere los ajustes que sean necesarios para que todos
los componentes de la organizacion encajen entre ellos de forma coherente y consistente teniendo
en cuenta dos aspectos fundamentales el logistico y el estratégico esta planeacion debe vincularse
a la estrategia empresarial a las capacidades de la organizacion y a la estrategia de personal
pensando en el futuro (Jimenez, 2016).

Adicionalmente el area de recursos humanos es interdisciplinaria y resulta un medio para
alcanzar la eficiencia y eficacia en las organizaciones mediante las personas con el objetivo de
“servir a los objetivos del negocio de la organizacion por medio de la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de las técnicas necesarias para promover el desempefio eficiente
del personal (Chiavenato, 2011), al mismo tiempo define que la organizacion es el medio que
accede a que los colaboradores logren sus objetivos individuales relacionados directa o
indirectamente con el trabajo.

En Colombia, Calderén et.al. (2010), como resultado de un estudio realizado a 370
organizaciones en Bogota, consignado en el documento gestion humana en la empresa colombiana,

encuentra que el area de recursos humanos ha madurado significativamente, reconociendo su
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capacidad organizacional y entendiendo al empleado como persona y fuente de éxito en las

organizaciones; esto se aprecia en la profesionalizacién de los directores de area y la ubicacion de
la dependencia en la estructura organizacional, de tal modo que encuentran que en el 64.8% de las
empresas analizadas el &rea de talento humano reporta directamente al presidente o al gerente y en
un porcentaje similar, el 67.4% el director de recursos humanos hace parte del comité de gerencia.

Dentro de las actividades que realiza el &rea de recursos humanos se encuentra la provision,
la organizacion, la retencion, el desarrollo y la evaluacion del talento humano.

Asi mismo, se hace necesario evidenciar la postura de Chiavenato, (2011) ya que la
administracion del talento humano determina la manera de poder lograr el cumplimiento de los
objetivos de la mejor forma posible, con el talento humano del que puede disponer y que es
importante desarrollar para alcanzar las metas con eficiencia siendo a su vez, un elemento

constitutivo en el presente documento.

Gestidn estratégica.

Se empieza por definir la gestion como la “accion o efecto de administrar” (RAE, s.f.) y si
se relaciona este término con la empresa se puede decir que es el conjunto de acciones o actividades
administrativas tendientes a la consecucion de los objetivos de la empresa.

Sin embargo en un escenario gerencial, Garrido (2003) opina que en la formulacion de la
gestion estratégica se debe considerar que las organizaciones se encuentran inmersas en un entorno
que es dinamico y donde no se pueden planificar las acciones sin tener en cuenta todos sus
elementos, adicionalmente, como disciplina académica el autor también determina que es un

planteamiento metodoldgico sobre como coordinar las acciones de los diferentes sistemas de una
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organizacion, con el fin de poder asegurar su desarrollo y mantenimiento en el espacio-tiempo y

todo ello en un entorno de competencia permanente.

Una definicion de gestion estratégica, la precisa como “arte y/o ciencia de anticipar y
gerenciar el cambio, con el proposito de crear permanentemente estrategias que permitan
garantizar el futuro del negocio” (Betancourt, 1998), sin embargo, David ( como se citd en Prieto,
1998), en su andlisis la considera una técnica gerencial, que en su proceso facilita la proactividad
para formular sus escenarios futuros de tal manera que pueda visualizar los hechos més probables
y los resultados a obtener.

En este apartado se hace importante identificar la postura de Betancourt (1998) ya que la
gestion estratégica implica anticipar el cambio y determinar las acciones estratégicas empresariales
que le permitan a la organizacion permanecer y si es posible crecer en el presente y garantizando
un futuro para la misma y sus colaboradores aportandole al caracter tedrico del presente

documento.

Pensamiento estratégico.

El concepto del pensamiento estratégico proviene de Henry Mintzberg, quien la considera
como la realizacién de una vision y un determinador de la estrategia misma en un proceso de
profunda reflexién, en el que por medio del analisis de los antecedentes pretende determinar lo
que quiere llegar a ser en el futuro, ademas, el pensamiento estratégico es reflexivo, cuantitativo,
con enfoques interno y externo, realista y breve. (Mintzberg, 1989).

El pensamiento estratégico de ninguna manera es individual es un proceso colectivo que
involucra todas las partes de la organizacion pensando siempre en la mejor estrategia hacia el

futuro, De Kluyver, (2005) afirma que este adopta diferentes enfoques y diferentes actividades
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para brindar un valor al cliente y evitar la imitacion de manera que estas son las bases de tener una

ventaja competitiva en el largo plazo.

Tovstiga, (2012) afirma que la clave para un buen pensamiento estratégico esta en qué
ideas buscar y seguir, ya que produce el discernimiento estratégico como resultado de comprender
la situacion en etapas individuales y ayudan a orientar y organizar el proceso de pensamiento en
cada una de esas etapas, este proceso nunca estara completo porque se va realizando conforme se
dan los cambios y por esta misma razén no puede estar encasillado o ser programado
metodolégicamente, eso sin embargo no rifie con un enfoque ordenado.

En una reflexion sobre el concepto del pensamiento estratégico y los principios basicos a
considerar en la hora de aplicar este proceso en una organizacion, Roman, (2010) considera que
en él, se involucran los valores, la misién, la vision y la estrategia de la organizacion, como los
elementos guias del proceso organizacional, ya que pensar estratégicamente significa crear valor
y reconocer la importancia de los activos intangibles y determina que las condiciones para
desarrollar capacidad de pensamiento estratégico son: aptitud analitica, autonomia intelectual,
capacidad de abstraccion, disciplina, curiosidad, una mente abierta, flexibilidad intelectual, buena
comunicacioén y ser emprendedor.

Adicionalmente Mora, Vera, & Melgarejo, (2013) encuentran que la carencia de
planeacidn estratégica en las pymes afecta el crecimiento y sostenimiento futuro de las empresas
por tanto identifican que la microempresa y las pymes no exportadoras tiene preocupantes niveles
de competitividad en areas de recursos humanos ademas de gestion ambiental y sistemas de
informacidn, ya que ademas de contribuir significativamente a mejorar la competitividad de la
empresa también ayuda a que las otras dimensiones se integren en funcién del objetivo

organizacional.
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El pensamiento estratégico como una experiencia académica es analizado por Corona,

(2012) quien considera que se debe formar en la medida en que las compafiias actualmente
manejan un alto nivel de incertidumbre provocada generalmente por otras compafiias que estan en
innovacion permanente, de manera que para mejorar su posicion en el mercado debe pensar y
actuar estratégicamente mientras se avanza, en este desarrollo del pensamiento, se trata de generar
procesos de cambio en las personas a través de la integracion del conocimiento, las habilidades y
las actitudes para la toma de decisiones en el largo plazo.

Roman, (2009) también enuncia los principios basicos para tener en cuenta a la hora de
disefiar un proceso de planeacion con una auténtica reflexion estratégica referida a los objetivos y
a los planes de actuacion para lograrlos y refiere que la planeacion estratégica no debe ser
encasillada, ya que todas las organizaciones funcionan en un macro ambiente que se moldea
permanentemente por las influencias economicas a su alrededor como la demografia, los valores
y estilos de vida de la sociedad, las leyes y regulaciones gubernamentales, también factores
tecnoldgicos y un poco mas cercano la industria y el espacio competitivo en que se desenvuelve,
también hay factores externos que afectan a la organizacion y que pueden afectar las decisiones
sobre el rumbo, los objetivos, el modelo comercial y la estrategia, que determina que pensar
estratégicamente también es pensar sistémicamente, es decir, también tener en cuenta que las
organizaciones estan inmersas en una compleja unidad en donde interactian con un conjunto de
factores que son interdependientes y se afectan mutuamente.

Se toma postura desde Roman (2009 y 2010), pues el pensamiento estratégico es un
proceso reflexivo que involucra los valores, la mision, vision y la estrategia como elementos guias

de la creacién de valor por medio de la estrategia organizacional planteada de cara al futuro, con
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un presente cambiante y un futuro incierto teniendo en cuenta los antecedentes como elementos

previos y los activos intangibles como determinadores de los procesos.

Organizacién Empresarial

La palabra empresa se define desde el verbo latino “in-prehendo-endi-ensum” que significa
descubrir, ver, percibir, darse cuenta o atrapar (definiciona, 2014), también se relaciona con el
italiano “inprendere” que compuesto por 3 elementos el prefijo in (en) y los verbos pre (antes,
adelante) y hendere (agarrar), (etimologias, 2017), ambas definiciones se relacionan con el
conocimiento previo y la accion que se va a desarrollar con ello.

Las organizaciones son definidas por la RAE (2014). como una asociacion de personas
regulada por un conjunto de normas en funcion de determinados fines, estas personas logran una
interaccion en favor de los objetivos planteados inicialmente, afirma entonces Chiavenato (2011)
que la organizacion solo puede existir si hay personas capaces de comunicarse, si estan dispuestas
a contribuir en una accion conjunta y con el fin de alcanzar un objetivo coman, que ademas se
construye y reconstruye pues no es nunca una “unidad completa terminada, sino un organismo
social vivo y sujeto a cambios constantes”.

Con el hombre como centro de la organizacion empresarial, entendido este como un
sistema complejo, con tantos actores como personas que la componen que tienen diversos roles
que pueden cambiar con el tiempo, y como afirman Gibson, Ivancevich & Donelly (2005) cada
integrante tiene distintas necesidades de los distintos sistemas, no obstante, afirma Chiavenato
(2011), su interaccion se debe a que por medio de ella pueden alcanzar las metas que
individualmente no pueden conseguir, se constituye entonces como una interaccion obligada, que

de no ser manejada correctamente puede llevar al fracaso incluso a la mejor de las ideas de negocio.
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En derecho internacional, la empresa es el conjunto de capital, administracion y trabajo

dedicados a satisfacer una necesidad en el mercado (Torres Manrique, 2009), para Chiavenato
(1993) la empresa “es una organizacion social que utiliza gran variedad de recursos para alcanzar
determinados objetivos”, pero también aclara que es una organizacion social por excelencia ya que
es una asociacion de personas para explotar un negocio con objetivos determinados, por tanto los
recursos humanos y no humanos son determinantes para la vida de la empresa y los proyectos.

A partir de esta definicion se asume como cierta la posicion de Chiavenato (1993, 2011),
ya que la organizacion empresarial es un sistema de personas con capacidad de comunicacion y
como un sistema utiliza gran variedad de recursos en el logro de sus objetivos, todos ellos vitales

para su continuidad y éxito organizacional.

Planificacion estratégica.

La planificacion estratégica se considera una herramienta de trabajo que ha promovido el
crecimiento y desarrollo de las grandes culturas de la humanidad, que permite emprender y
concluir proyectos (Reyes, 2012).

Se entiende como el proceso por el cual se formulay ejecuta la estrategia de la organizacion
con el fin de insertarla segln su misién en el contexto en el que se encuentra (Chiavenato & Sapiro,
2010).

Cuesta, (2012) dice que: “La planificacion estratégica esta en el origen de todo. Toda
conducta, para ser eficaz y alcanzar adecuadamente sus fines, ha de estar estratégicamente

planificada, inteligentemente disefiada, dirigida y evaluada”.
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La planificacion estratégica implica segun Garrido (2003), una sintesis que a su vez supone

intuicion siendo técnica y arte, donde el estratega debe saber decidir y negociar de una forma
dinamica manejando la incertidumbre, la ambigiiedad y las posibilidades de negociacion.

Es entonces la posicién de Chiavenato & Sapiro, (2020) la que se ajusta a lo requerido
como un proceso, que es el formulador de la estrategia a implementar direccionada por las

condiciones externas que rigen el mercado en determinado momento.

Estrategia organizacional.

El concepto de estrategia es muy antiguo surgido en el ambito militar sin embargo este
concepto es muy joven y reciente en el &ambito empresarial, Cuesta (2010) considera que el primer
modelo de analisis estratégico empresarial nace de la Harvard business School en 1960, que lo
considera como un proceso “extraordinariamente dinamico y cambiante” por las condiciones del
mundo de hoy.

Sobre la estrategia en la organizacion, Noguera, Barbosa , & Castro Rios, (2012)
consideran que, profundiza en la organizacion como un todo incluyendo al gerente y su conducta
y a los métodos de abordaje de los problemas de estrategia, la estrategia de una empresa describe
de qué forma intenta ganar valor para sus accionistas, clientes y ciudadanos (Kaplan & Norton,
2014)

Ansoff, (1987) citado por Noguera et al., desarrolla la definicion de estrategia como un
proceso de formulacién elusiva y abstracta, un conjunto de normas que involucran la vida de la
organizacion, cuya concepcién ademas de lograr mejores resultados internos puede considerarse

como una herramienta importante para hacer frente a la turbulencia del mundo empresarial.
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Resulta interesante como, inicialmente la estrategia determinaba la gestion humana sin

embargo segun Diaz, Cardona, & Aguirre, (2014) en las mas recientes investigaciones es esta
Gltima la que ha pasado a participar en la formulacién de la estrategia, mientras que Mufioz,
Cabrita, Ribeiro, & Diéguez (2015), determinan que es “un medio para alcanzar el liderazgo
competitivo de la organizacion” (p. 352).

La estrategia definida por Garrido (2003) “consiste en una accion destinada a mantener o
a alterar la fuerza de la empresa en relacién con sus competidores para conseguir, alcanzar,
mantener 0 mejorar una posicion considerada positiva o favorable” (p. 6), de manera que la
estrategia es un rumbo, un medio para lograr un fin en este caso un objetivo de la organizacion,
por esta razon se asume la posicion de este autor y se plantea la estrategia efectivamente como una
accion cuyo fin es direccionar la organizacion en relacion con el medio competitivo en que se
desempefia, siendo importante que el nivel y los resultados sean exitosos y siempre en funcion de

ello.

Productividad.

Para la RAE, s.f. y en términos econdmicos, productividad es la relacion entre lo que se
produce y los medios empleados para tal fin, como la mano de obra, materiales, energia, etcétera,
pero también es el resultado de la relacion existente entre el valor de la produccion obtenida,
medida en unidades fisicas o de tiempo asignado a esa produccion y la influencia que hayan tenido
los costes de los factores empleados en su consecucion, medida también esa influencia en las
mismas unidades contempladas en el valor de la produccién (Alfaro & Alfaro, 1999).

La OIT (2008) define que “La productividad mide la relacion entre productos e insumos.

La productividad crece cuando se registra un aumento del producto sin que haya habido un
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crecimiento proporcionalmente igual de insumos, o cuando se consigue producir algo con menos

insumos”.

Segun Fernandez (2010) la productividad se logra y mejora cuando se da una organizacion
y gestion de todos los procesos de la organizacion en lo que se denomina Gestion de la Calidad
Total o TQM, enfocandose en los tres clientes claves de las empresas: el cliente final: quien paga
el producto, la sociedad: por medio de la gestiéon medioambiental y los trabajadores: con el manejo
de los riesgos profesionales; no obstante también se debe obtener y mantener el costo bajo,
enfatizando el servicio al cliente, gestionando la calidad y con apoyo del benchmarking.

Es importante tener en cuenta que la productividad tiene que ver con los resultados que se
obtienen en un proceso o un sistema y que tradicionalmente se mide por el cociente entre la salida
y las entradas que se necesitaron para producirlas (Gutierrez, 2005), sin embargo Lépez (2012)
afirma que, siendo la productividad la produccién del nimero de objetos en un tiempo, para
definirla con claridad se debe entender que si no hay participacion coordinada de toda la gente
involucrada en la produccién, aunque se tenga la tecnologia méas desarrollada y el equipo mas
sofisticado no se puede “activar” la productividad, ya que en gran medida depende del trabajo en
equipo, como un sistema.

Asi entonces la productividad es un resultado medible entre la cantidad que se produce
sobre los recursos usados para producirla, entendiendo la gestién humana como un activador de la

productividad, por esta razén se toma postura desde la propuesta de Lopez (2012).

Competitividad.
Resulta interesante como Jaramillo (1999) en su libro de productividad, va desarrollando

la definicion, inicialmente como la “capacidad para competir y salir victorioso”, considerando
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como necesario determinar el objetivo que persiguen los contendientes, para posteriormente

mencionarla como la capacidad de las empresas para aportar valor determinante en el nivel de
competitividad de la misma.

La disciplina de la economia con Escobar y Cuartos (2006) en su diccionario econémico
financiero, define el término como la capacidad o habilidad de un pais o sector comparando la
calidad y precios de sus productos o servicios, en el cual influyen la confiabilidad de la
infraestructura y la facilidad de hacer negocios y también el costo, la estructura, el precio, laregion,
y el factor tecnoldgico.

El Consejo Nacional de Politica Econdmica y Social CONPES, méxima autoridad
nacional de planeacion y organismo asesor del gobierno en lo concerniente al desarrollo
econdémico y social del pais, apoyo la creacion en 2006 del Sistema Nacional de Competitividad
que a través de la Comision Nacional adscrita al mismo, fijé la vision de competitividad del pais
para el afio 2032 en “ser una de las tres economias mas competitivas de América Latina con un
nivel de ingreso medio alto, a través de una economia exportadora de bienes y servicios de alto
valor agregado y con menores niveles de pobreza” (Consejo Privado de Competitividad , 2012).
Segun la cual, Colombia debe enfrentar grandes desafios, en especial en la evolucion de sus
industrias.

La definicion de Jaramillo (1999) se toma como elemento constituyente del presente
documento, ya que la productividad se entiende como la capacidad que tiene una empresa para
que en el ejercicio de su desarrollo organizacional y en la realizacion de sus proyectos aporte un
valor significativo en el mercado en el cual se desarrolle y cumpla exitosamente sus objetivos en

el largo plazo frente a la competencia.
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MARCO METODOLOGICO

La investigacion en si misma es el proceso de llegar a soluciones confiables para problemas
planteados a través de la obtencion, analisis e interpretacion planificadas de los datos (Mouly,
1978), la investigacion cualitativa parte de supuestos, que el investigador quiere conocer,
adicionalmente Guba, (1981) en su documento criterios de credibilidad en la investigacion
naturalista determina estos supuestos desde la mirada naturalista como:

a) La naturaleza de la realidad: hay mdaltiples realidades que se afectan con el avance del
conocimiento;

b) La naturaleza de la relacion investigador-objeto: donde ambos términos estan relacionados y
cada uno influye en el otro,

c) La naturaleza de los enunciados reales: generalizar no es posible.

Munarriz s.f. plantea, que los métodos cualitativos a utilizar son: criterios de calidad:
centrado en la relevancia del estudio, fuentes de teoria: no se plantea una teoria previa, esta nace
de los datos, tipos de conocimiento utilizado: conocimiento tactico, basado en intuicion,
sentimientos, etc. instrumentos de investigacion: el investigador es el instrumento, perdiendo en
objetividad, pero ganando en flexibilidad; disefio: con un supuesto de multiples realidades y de la
interaccion entre investigador e investigado, se da un disefio abierto, no estructurado que se va

desarrollando con la investigacion.

Metodologia Propuesta
Entendida la metodologia como una propuesta de investigacion, la presente se determina
dentro del tipo exploratoria descriptiva, que produce datos como las propias palabras de las

personas, habladas o escritas, y la conducta observable (Taylor & Bogdan, 1987) que resefia las
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caracteristicas de un fendmeno existente, de manera que se tenga una imagen amplia de lo que se

desea explorar (Salkind, 1997), aunque como afirma Tamayo (2001) “los tipos de investigacion
dificilmente se presentan puros; generalmente se combinan entre si y obedecen sistematicamente
a la aplicacion de la investigacion” (p. 43).

La investigacion descriptiva segun Best (como se cita en Tamayo, 2001) “comprende
la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicién procesos
de los fendbmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una persona,
grupo o cosa se conduce o funciona en el presente”. Para este proposito, los procesos o fenémenos
a analizar comprenderian aquellas actividades desarrolladas alrededor de la gestion humana
alrededor de las empresas de construccién enmarcadas en el pensamiento estratégico.

Para este proposito Cook (2005) afirma que ‘el paradigma cualitativo postula una
concepcion global fenomenoldgica, inductiva, estructuralista, subjetiva, orientada al proceso y
propia de la antropologia social” (p. 28) que adicionalmente tiene como atributos: una observacion
naturalista y sin control, subjetividad, ser proximo a los datos, estar fundamentado en la realidad,
orientado a los descubrimientos, ser exploratorio, descriptivo e inductivo; orientado al proceso,
validado por datos “reales, ricos y profundos”, no generalizable pues puede estudiar casos aislados,
holisticos y asumir una realidad dindmica.

Habiendo determinado el problema por medio de la pregunta de investigacion y tomando
como base lo planteado en los antecedentes y el marco tedrico se seleccionan las técnicas de
recoleccion de datos en el marco de la poblacion a estudiar, con una muestra especifica de cien
colaboradores encuestados de empresas constructoras de la ciudad de Bogota, establecidas como

pequefias empresas por tener entre once (11) y cincuenta (50) trabajadores.
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En este sentido se utilizara una mezcla de estrategias para la recopilacion de los datos,

como diario y entrevistas dirigidas a colaboradores de empresas de construccion, por lo tanto, el
proyecto metodoldgicamente se puede describir en 4 grandes fases:

La primera, fase exploratoria corresponde a la estructuracion del modelo de anélisis
determinando las categorias a analizar con el objetivo de describir las caracteristicas de la gestion
humana de las empresas de construccion, mediante la observacion participante que involucra la
interaccion social entre el investigador y los informantes en el Milieu! de los Gltimos, y durante
este proceso se recogen datos sistematicos y no intrusivos (Taylor & Bogdan, 1987).

La poblacion o universo estudiado corresponde a empresas de construccion activas y
funcionales, que cuentan con colaboradores en diversas areas para el desarrollo de la actividad que
realizan en la ciudad de Bogota y a trabajadores de diferentes empresas de construccion que
laboran en diferentes cargos, sin embargo, no se obliga a una relacion directa entre unos y otros.

Esta relacion se registra en un diario de investigacion reflexivo, en el que se inscriben las
ideas, conversaciones, concepciones sobre el proceso de investigacion y cualquier otra cosa que
se relacione con la totalidad de proyecto de investigacion y el andlisis de datos (Gibbs, 2012).

Los resultados de este proceso se enfocan a aspectos relacionados con las decisiones que
los observadores deben tomar antes de entrar en el campo y con los contactos iniciales que se
deben hacer (Taylor & Bogdan, 1987), es asi que se realiza un primer acercamiento a
colaboradores del sector de la construccion y con ellas se obtiene una primera vision de la gestién

humana en este campo, a partir de la cual se determina el inicio de la siguiente fase.

! Milieu: sustantivo masculino compuesto de origen francés cuyo significado, mi: medio, lieu: lugar se decanta
figuradamente como medio, entorno o ambiente. (www.wiktionary.com.es, 2017).
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La segunda fase, es de caracter descriptivo y tiene el objetivo de identificar las necesidades

de la gestién humana en las empresas de construccion por medio de recopilar la informacion a
través de los instrumentos de medicién definidos, tanto de fuentes primarias como secundarias; en
esta etapa de corte descriptiva, en donde se refieren las caracteristicas de una situacion que existe
(Salkind, 1997), se realiza una identificacion de las caracteristicas de la gestion humana en el sector
de la construccion pues el mismo autor refiere que con esta informacion se obtiene una imagen
amplia de lo que nos interesa explorar.

En este momento, se realizan entrevistas estructuradas a trabajadores o colaboradores, de
manera individual, para obtener insumos que permitan el analisis de la situacién, con esta forma
especifica de conversacién en la que se genera conocimiento con la interaccion de un entrevistador
y un entrevistado, cuyo sentido es tratar de entender el mundo desde el punto de vista del sujeto,
develando el significado de las experiencias de las personas antes de las explicaciones cientificas
(Kvale, 2011) que amplian el espectro de informacion basandose en indagar en el sitio de interés
y con las personas inmersas en la situacién por medio de un esquema estructurado para investigar
las variables a que haya lugar (Salkind, 1997) y en la medida en que descubre pautas en la
investigacion (Calderon & Alzamora, 2010), se procedera a relacionar el estado actual de la gestion
humana en las empresas del sector en cuestion.

Para la eleccion de la muestra, se utiliza la estrategia propuesta por Scribano (2008) de
Caso tipico: donde se construye un tipo (de sujeto) de acuerdo con los rasgos necesarios y se
selecciona el o los sujetos en funcién del mismo

Con esta informacién se pretende dar respuesta a preguntas como ¢Donde estamos ahora?
Y ¢de qué punto partimos? suponiendo un elemento interpretativo del significado e importancia

de lo que se escribe (Fermoso, Capella, & Collom, 2007) y con lo que se manifiesta la construccion
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y validacién de categorias, éste como un proceso medular en la investigacién cualitativa, basadas

en las categorias descriptivas referidas en la fase exploratoria, es aqui donde se determinan las
caracteristicas de la gestion humana que se practican en la actualidad de las empresas de
construccion, esta entrevista estructurada se realiza segun lo propuesto por Ballén, Pulido, &
Zufiga, (2007) con un formulario de preguntas que se han preparado con anterioridad y cuyas
respuestas se anotan de forma codificada siempre en el mismo orden y con los mismos términos.

La tercera fase consiste en clasificar y documentar la informacion (Anexo 4), con el
objetivo de analizar la gestion humana desde el pensamiento estratégico con los datos obtenidos,
segun un sistema acorde a las determinantes iniciales (Ospino, 2004), con el fin de caracterizar y
clasificar la informacion obtenida y asi dar respuesta a la fase siguiente, en este proceso afirma
Wolcott (2003) se puede proceder a tomar los datos recolectados y por medio de una clasificacién
bésica en categorias fundamentales, discernir algunas preguntas basicas que aborden procesos que
desarrollen el documento.

La verificacion de la informacion se realiza con una validacion de los itemes del
cuestionario realizada a expertos en el tema, en este caso al Dr. Gregorio Calderon Hernandez
Doctor de la Universidad de San Pablo de Olavide en Administracion y direccion de empresa y la
Dra. Olga Lucia Diaz Villamizar, Doctora de la universidad Celaya en Administracion, y una
validacion metodoldgica al Mg. Byron Sotelo, Magister en Educacion, de la Universidad de la
Salle quienes por medio de una tabla de validacion anexa determinaron la pertinencia de las
preguntas y con esta base se reorganiza el cuestionario y se realiza una prueba piloto a una pequefia
muestra, “que analiza si los instrumentos se comprenden y si los items funcionan de manera
adecuada” (GOmez, 2006, p.125) en este caso de cinco encuestas y posterior a ello se modifico,

ajustd y mejoro el instrumento para su aplicacion definitiva.



47
Esta aplicacion definitiva se realizd a cien personas que trabajan en el campo de la

construccion en la ciudad de Bogota, para que la masa de informacién obtenida adquiera
significado, se ordenan los datos segun criterios de sistematizacion para posteriormente proceder
a su recuento y clasificacion con la codificacion, asignando a cada categoria nimeros o signos
correlativos y la tabulacion que puede ser manual o electrénica en una matriz o un archivo para su
posterior analisis e interpretacion (Ballén, et. al. 2007).

Esta clasificacion se determin6 por colores donde el amarillo da cuenta de condicionantes
de la persona hacia el trabajo, el azul la formacién, el verde: compensacion, el morado los planes
de carrera, innovacion, pensamiento estratégico, el rosado se refiere a procesos, el curuba a
procesos de provision y el gris a competitividad.

Finalmente, la fase 4 el analisis de la informacion cuyo objetivo es la construccion de
lineamientos estratégicos (Acevedo, 2018), que, como afirma Scribano (2008) en su libro el
proceso de investigacion social cualitativo, que aquello que se observa es lo que se usa para el
analisis posterior, conectando la informacién y dandole sentido, relacionando datos y teoria y con
vigilancia epistemoldgica, de manera que se obtengan las conclusiones correspondientes para el
cumplimiento de los objetivos y la construccién de lineamientos sobre gestion humana para

empresas de construccion desde el pensamiento estratégico.
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DESARROLLO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

En la primera fase o exploratoria, se lleva un diario de investigacion reflexivo, cuya
estructura se encuentra en el Anexo 1, y en donde se evidencian las reflexiones en torno a los
objetivos propuestos en el presente documento, con la poblacién que se determiné para este
estudio, de tal manera que se establece una comunicacién inicial con algunos colaboradores de
empresas de la construccion a raiz de unas conversaciones en torno a la situacion laboral actual y
la planeacion en sus empresas, que sirvié de base para determinar necesidades en la gestion del
talento humano en las empresas de construccion.

Segun la informacién consignada en el diario de investigacién reflexivo, se pudo identificar
preliminarmente situaciones en la gestion humana asi:

La importancia de los tipos de contratos en la sensacion de seguridad y estabilidad del
trabajador, esto influencia la motivacion y apropiacion del colaborador con la organizacién, por
tanto, se puede pensar en una sensacion de inestabilidad laboral segln el contrato que tenga.

La mirada desde la organizacién, del hombre como un recurso renovable e incluso
descartable.

La poca o nula existencia de gestion humana en las empresas de construccion.

Los altos niveles de rotacion de personal, mucho mas visible en cargos operativos.

El valor de la experiencia y crecimiento personal adquirido en las empresas de
construccion, que suele ser alto y se desconoce si hay evaluaciones al respecto.

La influencia del nivel salarial como detonante de cambio de empleo.

Se aprecia que, al sentirse parte del proceso organizacional, se da un lazo mas estrecho con

la empresa.
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Inequidad en la gestion humana al interior de las empresas, mismos cargos, mismas

responsabilidades, diferentes tipos de contrato y diferente salario.

La tercerizacion de la contratacion aun en funciones directas de la organizacion, como un
desestimulo para el colaborador, esto genera poca apropiacién organizacional y desapego
empresarial.

La diferencia en términos de gestion humana entre las empresas segin su tamafio, las
empresas medianas y pequefias no suelen preocuparse por este aspecto de manera trascendente y
que impacte a la organizacion.

No es comudn que en las empresas haya una evaluacion del desempefio por cargos, en las
grandes empresas los jefes de area evalian a sus empleados y la empresa mide sus resultados de
manera global,

El clima laboral en empresas medianas y pequefias no es tenido muy en cuenta y no se
realiza inversion en el mejoramiento del mismo ya que no consideran que esté relacionado
directamente con sus resultados organizacionales.

Con esta informacion se inicia la fase dos, por medio de entrevistas estructuradas en el
anexo 2 con un muestreo no probabilistico circunstancial, que permite tomar los casos sin ser
seleccionados o con seleccion arbitraria dependiendo del juicio del investigador (Ballén, et.al.,
2007) por lo cual se entrevista a personas que trabajan en empresas de construccion en donde se
garantizé confidencialidad y la posibilidad de conocer el documento final, la poblacién objeto de

estudio se indica a continuacion:
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Tabla 1.

Caracterizacion de los entrevistados.

Parametro Escalas de respuesta y porcentajes
Edad 18-25 26-35 36-45 46-55
23% 42% 26% 8%
Género Femenino Masculino
38% 62%
Nivel de escolaridad Bachiller Técnico Tecndlogo Profesional
24% 8% 24% 36%
Especialista Maestria Otro
4% 4% 0%
Administrativos Residentes técnicos Auxiliar Director de
11% proyectos
Cargos 30% 23% 7%
Almacenista Instalador Comercial Arquitecto
7% 3.5% 7% 7%

Fuente: elaboracion propia

De tal manera que, en términos de Calderdn, et.al., (2006) la gestién humana se centra en
las préacticas y sus efectos en los resultados de la empresa con diversos factores que intervienen en
su realizacion, al respecto los entrevistados en general manifiestan que el papel del hombre en las
empresas de construccién es muy importante y no siempre es reconocido, aunque exista el buen
trato las condiciones laborales seran esenciales para la buena relacién empresa-trabajador y entre
estos aspectos se destaca la motivacion y factores como el salario, los beneficios monetarios, las
recompensas no monetarias, posibilidades de ascenso y crecimiento y la estabilidad laboral e

intrinsecamente la emocional, por nombrar algunas.

tiene su sueldo
-, ademas por lo que uno tiene una muy buena estabilidad laboral.

Figura 2. Extracto de entrevista a participante. Gestion humana.

Fuente: elaboracion propia.
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En lafig. 2 la persona entrevistada confirma su motivacion y apego hacia la empresa porque

cumple con algunos factores que considera positivos para ella desde la gestion humana, y en
general en toda la entrevista se da de manifiesto su aprecio hacia la misma, sin embargo, también
se detecta que en niveles generales porcentajes muy altos de rotacion de personal y otros factores
desmotivadores como malas condiciones laborales, derivan en posiciones en contra de la
organizacion, mala imagen, baja productividad y sensacion de inestabilidad laboral.

Sobre la gestion humana y sus tendencias desde la postura de Saldarriaga (2008) quien
define la tendencia como “un punto de referencia hacia el cual caminan muchas personas, hasta
que se convierte en un eje central de la mirada colectiva”; y en contextos de gestion humana,
aborda tendencias que en la préctica y en la teoria resultan importantes como el cambio
organizacional, el desarrollo humano, la gestion del conocimiento, la gestién por competencias,
etcétera sin que todas resulten obligatoriamente beneficiosas para los colaboradores.

Se aprecia en los datos que en el momento las empresas de construccion estan dirigiendo
sus esfuerzos a desarrollar una fuerza laboral al interior de la organizacion que crezca con ella 'y
que le permita competir con flexibilidad y con apropiacion en el mercado, estas actividades se
direccionan a mejorar el desempefio de los empleados por medio de un respaldo que, a su vez,
mejore la motivacion y genere apropiacion, esto se evidencia en la respuesta de la siguiente

imagen:

(Qué tan a gusto se siente en la empresa donde trabaja y por qué?

Muy bien, esta es una muy buena empresa. si es muy buena empresa, aqui le
permiten a la gente pues crecer, laboralmente, laboral personalmente, es una
empresa que da muy buenas oportunidades, pues esto es bueno va que permite que

las personas duren mucho tiempo en la empresa y sea més acogedor.

Figura 3. Extracto de entrevista a participante. Tendencias de gestién humana.

Fuente: elaboracion propia.
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Afirma el entrevistado en la fig. 3: ““...aqui le permiten a la gente pues, crecer (sSic)...” y
este crecimiento se refiere a lo laboral y a lo personal, de manera que generan valor por medio de
la gestion humana con diferentes areas del conocimiento y con la generacion de confianza,
motivacion y apropiacion del colaborador en su ejercicio laboral, estas tendencias en la actualidad
entienden en su mayoria la gestion humana como parte medular de la organizacion y asi lo esta
entendiendo la organizacion.

El capital humano desde el punto de vista de Chiavenato (2014) se compone de las personas
que hacen parte de la organizacion que es necesario conservar y desarrollar, que tiene valor en si
mismo en la medida que pueda retribuir a la organizacién, se puede apreciar la certeza del
enunciado pues los datos confirman que existe capital humano en las empresas y que, en la medida
en que las organizaciones se establecen y adquieren mayor experiencia tienden a conservar al
capital constituido en la organizacion o adquirido de manera externa.

En las empresas constructoras se tiende a valorar la experiencia, sin embargo, también
ofrece oportunidades para las personas en proceso de aprendizaje, es una industria que incluye
poblacion con o sin conocimiento previo, se espera ademas que se adquiera la experiencia en el
proceso para que posteriormente produzca mejores resultados, sobre caracterizacion de la
poblacion, aungue el porcentaje de hombres es mayor en el sector con un 62% (ver tabla 1) , la

poblacion femenina va en aumento, asi mismo el nivel de escolaridad es muy variado.
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Tabla 2.

Niveles de escolaridad y tiempo de trabajo en las empresas.

Parametro Escalas de respuesta y porcentajes
Nivel de Bachiller Técnico Tecndlogo Profesional
escolaridad 24% 8% 24% 36%
Especialista Maestria
4% 4%
Tiempo en la 0-1 afio 2-5 afos 6 — 10 afios Mas de 10 afios
empresa 27% 46% 8% 19%

Fuente: elaboracién propia.

Es relevante al hablar de capital intelectual la posicion de Calderon, Naranjo, & Alvarez,
(2010) quienes definen el termino como los talentos saber, saber hacer y querer hacer de las
personas en las empresas; es intrinseco al ser humano y su aplicacion es discrecional, definicion
que se acentla en este sector de la economia puesto que las empresas de construccion valoran
notoriamente la experiencia adquirida de los colaboradores incluso si no es adquirida en la misma
organizacion, procurando que se ponga en practica este conocimiento en la ejecucion de los
procesos con el fin de evitar pérdidas o reprocesos y generar mayor valor a la empresa y al
colaborador, este factor se relaciona directamente con la categoria salarial, los resultados de las

entrevistas confirman esta valoracion.

»Qué tan mmportante es su experiencia para su crecimiento laboral? ;la empresa
valora esa experiencia? |

Me avuda mucho para reforzar e implementar lo que estoy estudiando. se ve
reflejado en salarios, en cargo me da la oportunidad de crecer en la empresa.

Figura 4. Extracto de entrevista a participante. Capital intelectual.

Fuente: elaboracién propia.



54

;Qué tan importante es su experiencia para su crecimiento laboral? (la empresa
valora esa experiencia?

Muy importante, como le decia acd en esta empresa se puede tocar muchos temas de
ingenieria civil v no es tan limitado como en otras constructoras mas grandes, donde

se tiene un puesto limitado v unas actividades especificas. en cambio aqui se da la
necesidad v esta uno empapado de todos los temas v se empapa mas del tema v lo
hace a uno mas profesional, en el momento no se, en lo personal por el tiempo que
llevo pero con mis compaifieros lo he visto v lo valoran bastante.

Figura 5. Extracto entrevista a participantes. Capital intelectual

Fuente: elaboracion propia.

;Qué tan importante es su experiencia para su crecimiento laboral? ;la empresa
valora esa experiencia?

Digamos que dependiendo el cargo es necesaria v es importante la experiencia, en
algunos cargos es necesario pues tener la experiencia dependiendo el cargo. pero
como también hay los cargos donde no se necesita la experiencia especifica. si
valoran la experiencia, aqui la gente que va teniendo mas tiempo en la compailia se
va teniendo mejor cargo v estabilidad laboral y siempre se mira hacia el interior de
la empresa para algin cargo que se necesite.

Figura 6. Extracto de entrevista a participante. Capital intelectual.

Fuente: elaboracién propia.

Las 3 figuras anteriores 4, 5y 6, enmarcan el saber y el saber hacer como relevante en la
organizacion constructora, pero también el “aprender a hacer” al interior de la organizacion y
retribuir este conocimiento hacia los resultados, situacion que deriva en mejora de condiciones
salariales y oportunidades de crecimiento personal y laboral.

Este conjunto de conocimientos, talentos y habilidades puestos en practica en funcion de
los objetivos de la organizacion, son esenciales para el correcto funcionamiento de la misma,
muchos de los procesos son de ejecucién directa por mano de obra y cargos técnicos, hay labores
de programacion y planeacion continuas, hacia la efectividad de los proyectos de construccién

dirigidos por la direccion o la Gerencia.
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En cuanto a Activos intangibles Barrutieta (2011) afirma que son todos los componentes

no visibles de una organizacién que aportan valor por medio de una iniciativa intelectual, todo
aquello que se direcciona a innovar en cualquier aspecto y ambito de la empresa, en este sentido
los datos recopilados son variados, no hay una generalidad al respecto ya que al no ser percibidos
con claridad los mismos colaboradores no lo entienden como un valor (fig. 7) sino como un aporte

momentaneo.

(La empresa apova las iniciativas que presenten los colaboradores en cualquier
area?
Si. no dan la razon del todo. pero si lo escuchan v lo evalian, si la idea es buena y

se puede tomar lo hacen.

Figura 7. Extracto de entrevista de participante. Activos intangibles.

Fuente: elaboracion propia.

Se evidencia que las iniciativas que surgen son espontaneas, la organizacién no promueve
0 motiva la constante generacion de iniciativas intelectuales o grupales, no genera espacios de
reflexion con fines de generacion de ideas con los colaboradores como se aprecia en la fig. 8 con
el término “no estd casado con métodos especificos...”, ninguna de las entrevistas mostro esta

situacion.

;La empresa apoya las iniciativas que presenten los colaboradores en cualquier
area?

Si esta empresa es como muy abierta, nunca hav rechazo no esta casado con
métodos especificos para cumplir, son escuchados.

Figura 8. Extracto de entrevista de participante. Activos intangibles.

Fuente: elaboracion propia.
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En términos de administracion del talento humano, Chiavenato (2011) afirma que el area

de recursos humanos es interdisciplinaria y resulta un medio para alcanzar la eficiencia y eficacia
en las organizaciones mediante las personas, para servir a los objetivos del negocio y de la
organizacion por medio de la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y control de las
técnicas necesarias para promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la
organizacion es el medio que permite que los colaboradores logren sus objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Sin embargo, no se puede desconocer que la administracion del talento humano en muchas
empresas funciona como una oficina o una persona encargada de la elaboracion de contratos y
certificados, cuya relacion con la estructura de la organizacién esta aun lejos de hacer parte de la

estructura organizacional.

. Usted esta de acuerdo con los procesos de administracion del recurso humano que
tiene su empresa? ;Como considera usted que eso se puede mejorar?

Pues personalmente estoy bien se que en salarios se podria mejorar, cada quien tiene
responsabilidades, el salario no es estandarizados, si no por nombre, seria bueno que
se pudiera estandarizar esa parte, va que en esta empresa se paga como por persona
vy eso puede llegar a generar discordias entre los compaifieros. ya sea porque uno

gane 50 mil mas que otro o demas en esa parte salarial.
Figura 9. Extracto de entrevista de participante. Administracion del Talento humano.

Fuente: elaboracion propia.

Se aprecia en algunas entrevistas que los procesos carecen de una estandarizacion (fig. 9)
lo que puede llevar a malos entendidos y problemas interpersonales entre los colaboradores e
incluso a resentimiento entre las partes, dificultando que el desempefio sea eficiente y cumpla con

los objetivos de la organizacion.



57
Otras empresas incluso se valen de espacios como la tercerizacion laboral, dejando de lado

cualquier relacion con el trabajador de manera consciente, generando en este una sensacion de

inconformidad con la empresa y de inestabilidad que se ve reflejada en su desempefio.

(Usted esta de acuerdo con los procesos de administracion del recurso humano que
tiene su empresa? ;Como considera usted que eso se puede mejorar?
Si yo creo que, si porque ellos estdn pendientes de pagos eps, arl, estan pendientes

de informar a sus empleados, traen conferencistas de compensar para que ellos
sepan sus responsabilidades v deberes como empleados v las responsabilidades y
deberes que tiene la empresa con uno como empleado. La empresa esta mas
encaminada a lo psicologico. para ellos es importante que yo como empleada este
bien emocionalmente para cumplir mi labor, asi esta bien algo que no tienen otras
empresas como gue no importa el problema que tenga el empleado tiene que venir a

trabajar aqui asi, como este, en cambio en esta empresa no importa eso vy si tiene
que dejarlo que no asista por ese dia lo hacen para que cuando el empleado pueda
venir v trabajar bien lo pueda hacer.

Figura 10. Extracto de entrevista de participante. Administracion del talento humano.

Fuente: elaboracion propia.

En algunas otras entrevistas como se aprecia en la fig. 10, se evidencia un interés desde la
empresa hacia el empleado, desde varios puntos de vista, el apoyo de las cajas de compensacion
cuya labor incluye este tipo de acciones hacia las empresas y sus colaboradores, pero esta solicitud
debe partir de la empresa que debe generar el tiempo y el espacio para que la capacitacion pueda
darse, también es interesante como en este caso en particular, la persona siente que el lugar donde
trabaja lo valora desde su aspecto emocional y le permite desarrollarse también en este sentido.

Esos elementos constitutivos de valor, son para las organizaciones activos intangibles que
es su deber identificar, cultivar y mantener para hacer frente a los factores ambientales que se

tengan en el futuro.



58
Sobre Gestion estratégica Betancourt (1998) precisa el término como “arte y/o ciencia de

anticipar y gerenciar el cambio, con el proposito de crear permanentemente estrategias que

permitan garantizar el futuro del negocio”

i Cree que su empresa tiene un orden o metodo para las estrategias de empresa?
5i, lo que te digo obviamente tenemos algunos errores. pero estamos mejorando dia

a dia, pues cada dia cada quien cumple mejor sus funciones.

Figura 11. Extracto de entrevista de participante. Activos intangibles.

Fuente: elaboracion propia.

No resulta muy claro para los participantes que no tienen cargos administrativos de alto
nivel, comprender la gestion estratégica, se le relaciona con el cumplimiento de funciones, esto
puede significar que la direccion no comunica con claridad los procesos hacia la estrategia bien
sea por que no le interesa que esta informacion trascienda o porque no la tienen claramente
establecida (fig. 11).

Sin embargo, en niveles administrativos se entiende la existencia de las estrategias en la
organizacion y se entiende la variabilidad del proceso por el entorno cambiante de la naturaleza
del negocio y de las circunstancias globales, por tanto, puede ser parte de la discrecionalidad de

las organizaciones que no todos los colaboradores estén enterados del proceso como en la fig. 12.

(Cree que su empresa tiene un orden o meétodo para las estrategias
organizacionales?

Si. existe. lo que pasa es que siempre hay que estar cambiando., ya que este negocio,
siempre esta cambiando, si es ordenada digamos que si, pues uno no siempre esta a
gusto al 100% con las cosas, pero si.

Figura 12. Extracto de entrevista de participante. Gestion estratégica.

Fuente: elaboracion propia.
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En la generacion de conocimiento organizacional se analiza el pensamiento estratégico,

Roman, (2009) considera que en él, se involucran los valores, la mision, la vision y la estrategia
de la organizacién, como los elementos guias del proceso organizacional, esto significa crear valor,
los colaboradores no suelen estar inmersos o involucrados en estos procesos y dependiendo del
cargo en la organizacion son informados.

Algunas determinantes de condiciones para desarrollar capacidad de pensamiento
estratégico son: aptitud analitica, autonomia intelectual, capacidad de abstraccién, disciplina,
curiosidad, una mente abierta, flexibilidad intelectual, buena comunicacion y ser emprendedor este

es un proceso de orden grupal para generar valor en el largo plazo.

;jcudles son las acciones innovadoras que tiene su empresa en este momento?
{Expliqueme una?
Eso va muy a la vanguardia del mercado. influye mucho hacia las familias, en la

parte de tecnologias. por publicidad. en la parte de la familia adecuar a las familias,
como tener espacios dignos., aparte como las condiciones laborales, aqui digamos

son _como abiertos no importa el estrato, ahorita la vivienda vis que sean espacios
comodos. que no sea la vivienda ahi. basica. se trata de darle un plus ahi. se

entregan cuatro paredes vacias. se piensa en la familia. Pues porque uno compra
casa una vez en la vida.

Figura 13. Extracto de entrevista de participante. Pensamiento estratégico.

Fuente: elaboracién propia.

En los proyectos de construccion se direcciona el pensamiento estratégico hacia los
resultados de los proyectos, estos productos resultantes requieren de mucha reflexion estratégica
para que los objetivos se cumplan y los planes de accion funcionen acorde a las necesidades, en
este caso en particular los clientes finales de los proyectos se vuelven el foco hacia el que se
direcciona el producto (fig. 13) y la organizacion gira en torno a ello, los empleados manifiestan

que a diferencia de otras empresas se piensa en ellos y en los clientes.
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Para que la organizacion empresarial pueda existir Chiavenato (2011), afirma que debe

haber personas capaces de comunicarse, y dispuestas a contribuir en una accién conjunta con el
fin de alcanzar un objetivo comun, que ademas se construye y reconstruye pues no es nunca una

unidad completa terminada, sino un organismo social y sujeto a cambios constantes.

. Queé tan a gusto se siente en la empresa donde trabaja y por qué?

Muy a gusto por el equipo de trabajo. por la diversidad de temas que hay que tocar,
siempre es como muy dinamico el negocio v todo lo que se requiere uno siempre
esta con algo que hacer.

Figura 14. Extracto de entrevista de participante. Organizacion empresarial.

Fuente: elaboracién propia.

La apreciacion de los entrevistados sobre las empresas es muy variada, algunas impresiones
son positivas porgue se sienten parte de un equipo, se encuentran en constante actividad en donde
puede involucrar sus habilidades y mejorar su experiencia porque se sienten incluidos en el sistema
organizacional, sin embargo, las condiciones cambian cuando los tipos de contratacién generan
distancia con la empresa y diferencia entre los trabajadores aln de los mismos cargos; se pierde el
sentido de la organizacion conjunta cuando los colaboradores no estan direccionados hacia un

objetivo comun.

Indagando sobre la planificacion estratégica, resultdé un lugar comin escuchar que las
empresas han funcionado asi siempre y asi producen ganancias para permanecer en el mercado,
los trabajadores conceptian que es un muy buen negocio a pesar de las situaciones problematicas
gue se les presentan por el camino por falta de orden, en este sentido se entiende la falta de orden

como falta de planificacion.
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(Cree que su empresa tiene un orden o método para las estrategias
organizacionalesf?

Digamos la empresa lleva sus afios en el negocio si le ha funcionado, pero no hay
una regla definida para seguir. no sé que es un estudio de mercado v luego empezar
factibilidad, lo que pasa en algunas constructoras ¥ por eso nos estrellamos en el

camino por no tener una linea como cronolégica para seguir, yo pienso que hay
cosas por mejorar gue hasta el momento todo ha funcionado en la empresa pero nos

hubiéramos podido evitar problemas. si de pronto hubiésemos tenido un orden
cronologico para hacer las cosas.

Figura 15. Extracto de entrevista de participante. Planificacion estratégica.

Fuente: elaboracion propia.

En la fig. 15 se aprecia como la concepcion del funcionamiento erréneo es constante y que
aun asi funciona lo suficientemente bien como para producir resultados, la falta de lineamientos,
de planificacion para iniciar cada proyecto y la falta de los estudios requeridos para confiar en que
ese proyecto va a producir resultados positivos, en cualquier otro sector o empresa generaria
grandes pérdidas y hasta la quiebra, sin embargo en las empresas constructoras existe una
metodologia basica qué funciona y que las empresas se han negado actualizar, de manera que en
el ejercicio real si se pierden insumos e incluso ganancias por la falta de planeacion.

Corregir procesos en el camino de manera constante es una mal realizada planificacion,
este proceso se va dando conforme se van presentando los problemas y las situaciones en ese punto
se busca la solucion y se realiza la accién que evite peores resultados sin embargo y aungue el
proceso deberia generar una nueva metodologia, pocas empresas piensan en dedicar tiempo y

recursos a la etapa de pre inversion por desconocimiento y falta de interés.

(Conoce usted si la empresa tiene una estrategia (plan de accidén) para su
funcionamiento a futuro? ;lo puede describir? |

Si. wo estoy enterado de diferentes escenarios. conozco de antemano provectos que
se administran desde Bogota se de todo a futuro.

Figura 16. Extracto de entrevista de participante. Planificacion estratégica.
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Fuente: elaboracién propia.

Resulta interesante también ver como las empresas generan sus planes de accion estratégica
y de estos planes no hace participe a la totalidad de los empleados, hay un manejo de la informacion
muy cerrado en las organizaciones a nivel nacional.

Sobre la estrategia organizacional definida por Garrido, (2003) “consiste en una accion
destinada a mantener o a alterar la fuerza de la empresa en relacién con sus competidores para
conseguir, alcanzar, mantener o mejorar una posicion considerada positiva o favorable” (p.6) este
rumbo que se define para la empresa se relaciona con el medio en el que se desenvuelve, la
valoracion de los clientes, empleados y la posicién en el mercado son determinantes para el futuro

de la organizacion.

;Cree que su empresa es valorada positivamente en el medio? ;por qué?

Si1 siempre hay crificas, pero yo creo que es una buena empresa, que entrega buenos
proyectos. que tiene un buen respaldo. que al final del dia entrega lo solicitado.
tener 50 mil clientes satisfechos es dificil, pero la mayoria si, digamos que si.

Figura 17. Extracto de entrevista de participante. Productividad.

Fuente: elaboracién propia.

Los entrevistados tienen una imagen favorable de los productos de su empresa y sienten
orgullo por esta razon, con este tipo de productos constructivos y de alto valor, se ponen de fondo
muchos aspectos que evidencian la estrategia que se define, desde el disefio mismo del producto
segun el tipo de cliente, la forma de la organizacion de la empresa, la gestién humana, los procesos
posteriores, etcétera.

Siendo la productividad segun Lépez (2012) la produccion del nimero de objetos en un

tiempo, es importante definir que para que haya producto debe haber quien lo genere, en este caso
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con la participacion coordinada de las personas, se lograran los resultados favorables a la empresa,

en gran medida depende del trabajo en equipo, como un sistema.

. Considera usted que la productividad de su empresa es un elemento diferenciador
de la competencia?

Bueno eso es una pregunta dificil ya'quie no sé cmo frabajan las offas empresas]
pero lo que uno puede percibir es que la totalidad de la productividad es buena va

que la empresa ha crecimiento exponencial. la empresa no es lo mismo hoy a lo que

era hace 15 afios v se puede ver que si que efectivamente si es una buena compaiiia.

|
Figura 18. Extracto de entrevista de participante. Productividad.

Fuente: elaboracién propia.

Los colaboradores no sienten que la productividad tenga que ver con ellos, creen que es un
proceso de resultado de la empresa, algo ajeno, grupal pero aun distante.

Resulta interesante como Jaramillo (1999), va desarrollando una definicion sobre
competitividad, inicialmente, como la “capacidad para competir y salir victorioso” para
posteriormente mencionarla como la capacidad de las empresas para aportar valor determinante
en el nivel de competitividad de la misma, ante esta afirmacion, la competitividad y la
productividad van de la mano, es en este caso que el resultado positivo y exitoso genera valor a la

empresa.

. (Cudles son las empresas del sector que son la competencia directa de su empresa?
y (Qué diferencia su empresa de esas que son la competencia?
Hay muchas colpatria, bolivar, amarilo. capital. Lo gue nos diferencia de ellos es el

tema de manejo con el cliente se lleva de la mano a los clientes, debido a que es una
empresa pequeila se permite estar mas en contacto con el cliente.

Figura 19. Extracto de entrevista de participante. Competitividad.

Fuente: elaboracién propia.
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Las empresas de dimensiones similares entienden como su competencia a quien genera
productos similares, sin embargo, empresas pequefias pueden ver a otras mas grandes como su
competencia ya que sus productos se direccionan a los mismos clientes y esto les hace competir
de manera desigual, en el caso de la figura 19. La empresa pequefia ha generado su diferencia en
la comunicacion con el cliente final, en lo que podria ser una desventaja ha encontrado fortaleza,

y con esto puede ser competitiva.

(Cuales son las empresas del sector que son la competencia directa de su empresa?
y (Que diferencia su empresa de esas que son la competencia?
Amarilo, bolivar, tenerife, no ni idea de que diferencia esta empresa de las ofras. |

Figura 20. Extracto de entrevista de participante. Competitividad.

Fuente: elaboracion propia.

Otros entrevistados conocen el nombre de empresas referentes del sector, sin embargo, no
conocen su fortaleza frente a ellas, lo que pone de manifiesto la poca intencion del empleador en

dejar este espacio en evidencia o del empleado en conocerla.

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
Para el analisis de los datos obtenidos se recurrié a la clasificacion basica en categorias
fundamentales, ordenando la informacion con sistemas de codigos determinados anteriormente,
con el fin de consolidar los propdsitos iniciales con la generacion de lineamientos desde el

pensamiento estratégico para la gestién humana de las empresas de construccion.
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Caracteristicas de la gestion humana

Los procesos de gestion humana en las empresas se pueden caracterizar desde una vision
de la préactica basados en determinantes como provisién, planes de carrera, formacion,
compensacion y evaluacion del desempefio (Calderon & Alvarez, 2006). El analisis de la
informacion permite determinar algunos atributos comunes en la implementacion de las politicas
de gestion humana en las empresas de construccion.

En terminos de provision se denota el caracter poco cientifico, las estrategias suelen ser
locales, con el uso del voz a voz y la recomendacion, aunado esto al poco anélisis para determinar
el personal adecuado para el cargo, sin embargo se valoran aptitudes de proyeccion como
responsabilidad, disposicién, empuje, etcétera, que puede lograr un buen desempefio del
colaborador a futuro.

Los planes de carrera en las empresas de construccion se determinan generalmente desde
las proyecciones que tenga el colaborador, la empresa alienta el crecimiento con el cumplimiento
de metas y suelen estar ligadas al crecimiento academico, la permanenciaen los puestos de trabajo
varia segun el tamafio de las empresas, con mayores niveles de rotacién de personal entre las
medianas y pequefias, la estabilidad se determina por el tipo de contrato que se tenga.

En la formacion, la empresas son conscientes del nivel académico y laboral de sus
colaboradores que puede ser muy diverso, en algunos casos les apoyan en sus procesos de
formacién generalmente con tiempo para dedicar a esta actividad, es una constante realizar las dos
actividades de manera simultanea, empresas de mayor envergadura realizan planes de capacitacion
para sus cargos de mayor responsabilidad, para que sus empleados tengan habilidades especificas
requeridas para el cumplimiento de las metas de la organizacién, no obstante, es una generalidad

que el perfeccionamiento corra por cuenta del trabajador.
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Necesidades de la Gestion Humana

Al identificar las necesidades de la gestion humana en las organizaciones especificamente
del area de la construccion mediante los instrumentos planteados anteriormente se encuentran
variados resultados.

Inicialmente se manifiesta el poco reconocimiento del papel de la gestion humana en la
empresa de construccion, aln se observa a la persona como un recurso que procede a generar
resultados y posteriormente se puede prescindir de él 'y su conocimiento sin mayores implicaciones
en la empresa.

Surge la importancia de la motivacién en el colaborador en la ejecucién de los procesos y
la obtencion de resultados direccionados a los objetivos de la organizacién, y la relevancia de
factores que son influenciadores para su consecucién como: el salario, los beneficios monetarios
y no monetarios y las posibilidades de crecimiento personal y ascensos.

La relevancia que tiene para el colaborador la estabilidad laboral que menciona en muchos
niveles y que suele ser determinante incluso para la toma de decisiones en términos de permanencia
0 retiro de una organizacion.

Se puede apreciar que estas organizaciones se caracterizan por permitir el desarrollo
académico y personal de sus empleados dandoles generalmente tiempo, para qué realicen estudios
en diferentes niveles académicos, cuya apropiacion se dard intrinsecamente en beneficio de la
empresa y en otros casos realizando capacitaciones grupales en las areas en las que la empresa
considera pertinente un nuevo conocimiento.

Se detecta la importancia de la experiencia en las personas para las empresas de

construccion, les interesa generar capital humano y no son reacios adquirirlo de manera externa
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sin embargo y por el otro lado de la moneda estan abiertos a ingresar personal sin ningdn tipo de

conocimiento en el area, invirtiendo en su formacién y capacitacion.

No se evidencia con claridad que la empresa conozca la importancia del activo intangible
ya que no propician o motivan la creacion de este tipo de activos de manera consciente, ni tampoco
que los colaboradores sean conscientes del valor que pueden agregar a su organizacion o a ellos
mismaos.

Se percibe que, en las diferentes organizaciones, el area dedicada a gestionar el talento
humano no tiene aln la relevancia debida, algunas incluso, ain no se constituyen dentro del
cronograma empresarial y menos hace parte de la planeacion o las estrategias de la organizacion,
sin embargo, se aprecia que estd empezando a tener conciencia de los diferentes aspectos que
envuelven al ser humano y su relevancia dentro de la organizacion.

Lo anteriormente mencionado se relaciona con lo que refieren los autores Calderon et al.
(2006) en su afirmacion sobre Gestion humana, ya que efectivamente aun se centra en las practicas
y sus efectos en los resultados de la empresa y los actores sociales que actan en ella, mientras que
la realidad es ain mas compleja por todos los factores que la intervienen.

Estos factores que los autores determinan que inciden en la concepcion, filosofia y
practicas de la gestion humana como son: las caracteristicas socio-politico-econémicas del
momento historico, la concepcion dominante sobre el ser humano, las formas de organizacion del
trabajo, la concepcién del trabajo, las relaciones laborales, el mercado laboral y las teorias de
gestion dominantes (Calderén & Alvarez, 2006); pueden detectarse en mayor o menor medida
interviniendo en estos procesos sin que las empresas adn se hagan participes del desarrollo del area

humana de manera consciente y activa.
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La Gestién humana desde el pensamiento estratégico

Para conceptuar sobre el pensamiento estratégico con base en los datos obtenidos, es
posible apreciar que las empresas de construccién especialmente las de mediano y pequefio
tamafio, no tienen un gran conocimiento sobre las teorias administrativas y ejercen gerencia desde
la intuicion y la tradicion.

Se percibe que, aunque los colaboradores pueden tener procesos de innovacién qué le
aportan a la organizacion, no son incentivados por parte de la empresa, ya que no son parte de una
estrategia administrativa y mucho menos llegan a configurar pensamiento estratégico.

Se observa incluso desde el interior de las organizaciones que no hay un proceso de
aprendizaje de los errores, ya que el conocimiento obtenido en la realizacién de sus funciones (que
aunado a las habilidades y herramientas resulta en capital intelectual) se va cuando el colaborador
parte de la organizacion porque a esta no le es posible retenerlo por falta de continuidad en sus
procesos o de planificacion estratégica.

Se logra determinar como una constante la confidencialidad extrema de la informacion
incluyendo gestion organizacional, no consideran relevante que sus estrategias de organizacion,
planeacién y pensamiento estratégico se realicen de manera grupal, mas alla de dar a conocer los
objetivos, mision y vision de la empresa; es una generalidad que todos estos procesos se dan en un
espacio administrativo cerrado, practicando tendencias administrativas anticuadas y que no
corresponden a la actualidad.

Estas situaciones percibidas se ponen de manifiesto con la autora Roman (2009 y 2010)
quien considera que se deben involucrar los valores, la mision, la vision y la estrategia de la
organizacion, como los elementos guias del proceso organizacional, ya que esto es indispensable

en la creacion de valor por medio del pensamiento estratégico, con las condiciones que plantea
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para desarrollar esta capacidad de pensamiento estratégico como son: aptitud analitica, autonomia

intelectual, capacidad de abstraccion, disciplina, curiosidad, una mente abierta, flexibilidad
intelectual, buena comunicacién y ser emprendedor que pueden estar inmersas en el capital
humano presente al interior de la organizacion.

Aunque no es posible generalizar, se pudo determinar que algunas empresas ya se
encuentran haciendo un acercamiento a este tipo de procesos bien sea por las nuevas tendencias
administrativas o, como un requerimiento para la subsistencia de la organizacion debido al nivel

de competitividad en este sector de la economia que es muy alta.

LINEAMIENTOS SOBRE GESTION HUMANA DESDE EL PENSAMIENTO
ESTRATEGICO PARA EMPRESAS DE CONSTRUCCION

Se procedié entonces a generar lineamientos estratégicos para la gestion del talento
humano en empresas de construccion para finalizar con los objetivos propuestos, desde las
categorias planteadas inicialmente para fortalecer los procesos de gestion humana en las
organizaciones de este sector relevante de la economia nacional. Con este fin, se establecen los
siguientes apartes: Introduccion, objetivo general, alcance, justificacion y lineamientos

estratégicos.

Introduccién de lineamientos estratégicos

Con el fin de proponer variables que se pueden asociar a los objetivos de las organizaciones
para mejorar las condiciones de la gestion humana en las empresas de construccion, se pretende la
generacion de lineamientos como apoyo en los procesos administrativos y estratégicos enfocados

en la generacion de valor para ambas partes de la ecuacion organizacional.
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Objetivo general de los lineamientos estratégicos.

Mejorar los procesos organizacionales de gestién humana en las empresas de construccion
basados en el pensamiento estratégico, como un punto de partida para la generacion de estrategias

organizacionales en las empresas del sector de la construccion

Alcance de los lineamientos estratégicos.

El alcance de los lineamientos estratégicos sobre gestion humana se determina por las
empresas del sector de la construccién en la ciudad de Bogotda, aunque esta condicion no es del
todo excluyente, ya que, aunque la investigacion se realiz6 con empleados del sector de la
construccion de empresas radicadas en la ciudad de Bogota, las condiciones detectadas podrian

reproducirse a menor escala a nivel nacional de manera general.

Justificacion de los lineamientos estratégicos.

Los lineamientos estratégicos sobre gestion humana para empresas del sector de la
construccion, basados en pensamiento estratégico como variables que se asocian a los objetivos
de las organizaciones seran una herramienta importante para la medicion de logro de algunas metas
que pueda fijarse la organizaciéon para su mejoramiento continuo, de manera que esta propuesta
temporal pueda ser apropiada por las organizaciones y a partir de ellas generar sus propios

lineamientos, direccionados a cumplir las metas propuestas en sus objetivos organizacionales.

Lineamientos.

Lineamiento 1. Implementar una politica de gestion humana
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Objetivo: implementar las practicas necesarias para dirigir a las personas que trabajan en

la organizacion dependiendo de sus cargos para mejorar los procesos de gestion humana.

Actividades: Se requiere que la empresa de construccion genere su declaracion de
principios de gestion humana, que se realizard y aprobaré por las directivas y con la participacion
de toda la organizacion, incluso abarcara a las personas que tengan relacion de negocios con la
compafiia; en este documento se consignaran las politicas respecto a la gestion de las personas, la
finalidad, los objetivos y el alcance, basados en la normativa estatal y determinando el caréacter de
las relaciones laborales individuales y colectivas y su enfoque hacia la productividad y
competitividad, también, las prohibiciones a que haya lugar y los derechos de las partes, generando
los activos de procesos de la organizacion correspondientes.

Beneficios: este proceso de generacion de politica sobre gestién humana le sera importante
y necesario a la organizacion para tener una directriz preestablecido que determine el correcto
manejo de las personas y asi mismo para que los colaboradores tengan claridad sobre su posicion
y lo que se espera de ellas en la organizacion.

Lapso: la generacion de estas politicas es un trabajo conjunto en la organizacion que se
lidera por la gerencia, de manera que se podra desarrollar en un periodo de 3 meses.

Responsables: los responsables de realizar e implementar la politica de gestién humana
en la organizacion son los directivos y la alta gerencia de la organizacion con apoyo del grueso de

los colaboradores de la empresa.

Lineamiento 2. Generar un area para la gestion humana.



72
Objetivo: Generar un area para la gestion humana segun el tamafio de la organizacion

basada en las politicas creadas como un subsistema independiente pero interrelacionado con los
demaés subsistemas de la organizacion, con el fin de organizar el talento humano en los diferentes
niveles, individual, grupal, departamental, organizacional y ambiental.

Actividades: Se requiere que las empresas de construccion implementen un area para la
gestion humana, ubicandola dentro del organigrama, con su respectiva denominacién, cargos
internos y perfiles de estos cargos, que segun el tamafio de la organizacion tendré un jefe y un
auxiliar; a este departamento se le desarrollaran valores y objetivos relacionados con la mision,
vision y objetivos de la organizacion, relacionados con la creacion de las determinantes para la
gestion de las personas de manera permanente y constante.

Beneficios: independizar las areas de la organizacion permite determinar responsables y
procesos de medicion de resultados ante las acciones implementadas para desarrollar la gestion
humana.

Lapso: la implementacion del area de gestion humana debe realizarse en un periodo no
mayor a seis meses.

Responsables: los responsables de implementar el area de gestion humana son los

directivos y la alta gerencia de la organizacion.

Lineamiento 3. Establecer un procedimiento especifico de provision
Objetivo: determinar un procedimiento especifico para proveer el personal que realizara
labores al interior de la organizacion dirigido a cargos especificos con el fin de obtener el mejor

candidato para los cargos en el menor tiempo y con los mejores resultados.



73
Actividades: con la creacion del area de gestion humana se establecerd y realizara el

procedimiento para implementar la provision de personas para la organizacion, el cual parte del
area que solicita la vacante mediante un formato de requisicion (activo de proceso de la
organizacion) dirigido a la oficina de gestion humana quien realizara el proceso con los filtros de
cumplimiento de perfil especificado para el o los cargos, la aplicacion de pruebas y la entrega de
los conceptos sobre la idoneidad de los aspirantes, posteriormente desde la gerencia general se
aprueba el ingreso del aspirante, punto a partir del cual se desarrollan los procesos de
reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion, y que dependeran de si la seleccidn es interna
0 externa.

Se determinara la utilizacion de herramientas para los procesos de busqueda y seleccion,
bien sea con bolsas de empleo, por medios web, con recomendacion directa, solicitud de hojas de
vida a universidades, etcétera.

A cada uno de los procedimientos se le asignara un tiempo para su efectivo cumplimiento.

Beneficios: esta actividad procurara encontrar el mejor perfil segun el puesto de trabajo a
ocupar minimizando el tiempo de consecucion y disminuyendo los niveles de rotacion de personal.

Lapso: Este proyecto se realizara en un lapso de 3 meses.

Responsable: los responsables de esta actividad seran el area de gestion humana y la

gerencia.

Lineamiento 4. Analisis de rutas de carrera.
Objetivo: analizar de manera individual las rutas de carrera de los colaboradores al interior
de la organizacién con el fin de generar valor con el desarrollo de las funciones propias del cargo

y las metas cumplidas en cada proyecto.
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Actividades: se analizara desde los perfiles y los cargos ocupados, el desarrollo que ha

tenido cada uno y su proyeccion a futuro al interior de la organizacion. Sin embargo, aunque el
trazado de la ruta y la disposicion de avanzar es una responsabilidad directa del colaborador, la
organizacion debe permitir este crecimiento al interior de la empresa de manera que desarrolle
mejore sus competencias, como un asesoramiento sobre las diversas rutas que puede seguir en el
transcurso de su vida laboral.

Le compete también la actualizacion la informacion sobre los cargos actuales y nuevos,
definir los tiempos minimos para los avances laborales teniendo en cuenta que la ruta no siempre
es ascendente, que también puede ser lateral, ofreciendo nuevos retos y motivaciones para el
colaborador.

Beneficios: analizar el potencial de cada trabajador permitira qué su crecimiento laboral
y personal, robustezca los procesos y el resultado de cada proyecto de la organizacion, garantiza
una retencion de capital intelectual, motivacion del personal, compromiso con la organizacion,
reduccion de costos en procesos de seleccidn externa y una mejora en la productividad.

Lapso: el tiempo de implementacion de este lineamiento durard un mes basado en un
analisis del ultimo afio de labor.

Responsable: los responsables de esta actividad son el lider de cada departamento junto

con la division de gestion humana.

Lineamientos 5. Inversion en formacion.
Objetivo: determinar los niveles de capacitacion, perfeccionamiento y entrenamiento que
requiere cada cargo o persona en el cargo en el que se encuentre con el fin de desarrollar su

potencial en favor de la organizacion.
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Actividades: se realizara un analisis de los proyectos y de la posibilidad de inversion en

capacitacion por areas y funciones, seguin los resultados generales de la empresa, con una
evaluacion de necesidades de formacién y definicion de las personas que la tomaran; en este
estudio también se determinara la periodicidad de capacitaciones grupales o individuales.

Beneficios: los procesos de formacion al interior de la organizacion repercutiran en mayor
compromiso, conocimiento y entrenamiento del colaborador en sus labores para lograr mejores
resultados, habré especializacion de las funciones y mejor toma de decisiones.

Lapso: el tiempo de implementacion de este proceso sera de un mes, a partir del primer
afio, momento en el cual se hace la revision de objetivos y proyectos para el siguiente periodo de
la empresa.

Responsable: Los responsables de la actividad son los lideres de area, el departamento de

gestion humana y la gerencia.

Lineamiento 6. Implementacion del subsistema de compensacion.
Objetivo: Relacionar el nivel de retribucion ofrecido al colaborador con las labores
realizadas, esto permitira fortalecer la relacién empleado — empleador y generar motivacion.
Actividades: Realizar un andlisis de compensacion monetaria y no monetarias segun el
cargo y labores realizadas en el cumplimiento de los objetivos organizacionales en términos de
tiempo, beneficios y oportunidades, realizar un analisis de las condiciones generales y especificas
del grupo de trabajo, un analisis de cargos, con valoracién objetiva, las condiciones del mercado

y los resultados esperados.
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Se implementara una politica salarial teniendo en cuenta una clasificacion de cargos, escala

salarial y la prevision de ajustes salariales segin lineamientos estatales, promociones y méritos
propios.

Se tendrd en cuenta el sistema de recompensas direccionado a oportunidades de
crecimiento con estimulos e incentivos por desempefio, beneficios sociales y estabilidad en la
empresa. Desde las politicas de gestion humana se establecera el método a utilizar, la estructura
salarial y la clasificacion salarial.

Beneficios: se obtendra un mayor esfuerzo en el cumplimiento de los objetivos por parte
del colaborador con mayores rendimientos laborales y crecimiento organizacional.

Lapso: para establecer los niveles de compensacion se requiere de maximo un mes
partiendo del analisis de cada cargo por proyecto y sus determinantes.

Responsable: Se establecerd un comité interno de puntaje conformado por miembros de

la direccion de la empresa y el departamento de gestion humana.

Lineamiento 7. Implementacién de evaluaciones de desempefio

Objetivo: implementar procesos de evaluacion individual sobre el desempefio de las
funciones asignadas permite medir el impacto y los resultados de las mismas en las actividades
realizadas y en el proyecto en general.

Actividades: se implementaran inicialmente herramientas de medicion como listas de
verificacion que es una evaluacion cuantitativa para cada empleado y la evaluacion participativa
por objetivos (EPPO) como sistema participativo, para lograr una apreciacion sistematica y
objetiva sobre el desempefio de una persona en un puesto especifico que ademas logre determinar

pardmetros a futuro, cada evaluacion se realizard al finalizar cada proyecto, posterior a ello se hara
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una retroalimentacion directa con la finalidad de detectar los puntos débiles y reforzar las

fortalezas.

La informacion Se documentard y se guardard en el area de gestion humana para los
procesos que la requieran.

Beneficios: esta actividad permitira reforzar los aspectos positivos del colaborador en un
cargo y determinar los negativos de manera que puedan anularse o minimizarse en favor de los
objetivos organizacionales, y el crecimiento laboral y personal del mismo.

Lapso: la implantacién de esta actividad dependera del nGmero de cargos que haya en la
organizacion sin embargo se puede plantear un desarrollo inicial de tres meses para la generacion
de las evaluaciones y al momento de la implementacién del ejercicio se determinara un dia en su
realizacion y una semana en la obtencion de resultados.

Responsable: director de proyectos gerente general y lideres de departamento.

Lineamiento 8. Definicidn de la tendencia de gestion humana.

Objetivo: definir una tendencia administrativa sobre gestién humana e implementarla en
la organizacion direccionando los procesos hacia los objetivos estratégicos.

Actividades: se requiere inicialmente que la organizacién discuta y conozca las tendencias
administrativas actuales y futuras, esto por medio de una comisién direccionada a determinar cual
corriente es la mas apropiada para su implementacion.

Asimismo, se analizaran las tendencias del entorno empresarial y el comportamiento del
mercado, con esta informacion se definirdn los factores que la caracterizan, determinando la
estrategia para permanecer en el tiempo, se podra implementar el modelo propuesto por la europea

foundation for Quality management (EFQM) que sustentado en un principio de gestion de la
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calidad total se desarrolla con la autoevaluacién como un proceso de mejora continua a manera de

diagrama de Causa y efecto (Corma, 2005).

Beneficios: la determinacion de una tendencia especifica le permitira la organizacion
mantener una filosofia sobre gestion humana y ser coherentes en su implementacion.

Lapso: las actividades requeridas para este proceso incluyen el estudio, investigacion,
determinacion e implementacion por tanto se espera este logro en un lapso de seis meses.

Responsables: los responsables de llevar a cabo la definicién de la tendencia son los
lideres de areas administrativas incluyendo la gestion humana y la gerencia, quiénes con su
conocimiento permitiran orientar y posteriormente implementar la estrategia en todos los niveles

de la organizacion.

Lineamiento 9. Determinar el capital humano de la organizacion.

Objetivo: analizar y determinar el capital humano con que cuenta la organizacion de
manera que haya claridad sobre el talento qué es necesario conservar y el que es necesario
desarrollar para generar valor a la organizacion.

Actividades: se requiere que las empresas de construccidén conozcan de primera mano con
gue personas cuentan y qué conocimientos, habilidades, y capacidades tienen de manera que se
determine si estos perfiles son apropiados y estan generando valor.

Se deben construir los perfiles para los diferentes cargos en las dimensiones de proyeccion
organizacional, gestion del cambio, infraestructura organizacional, liderazgo y responsabilidad
social.

Para la creacion de los perfiles se realizara una descripcion y analisis de cargos por medio

de la observacion directa y dindmica de las personas en el ejercicio de las funciones que realiza y
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cuyos resultados se dejan escritos en un documento de analisis de cargos, adicionalmente con el

método del cuestionario se realiza una serie de preguntas a las personas, cuyos resultados se deben
registrar con la mayor precision de las indicaciones de cada cargo, funciones y caracteristicas.

Beneficios: con este proceso de conocimiento del talento humano se podran recopilar
diversas intenciones, conocimientos, motivaciones, etcétera, de los colaboradores que generaran
insumos importantes para las determinaciones estratégicas de la administracion del recurso de la
compafiia hacia el futuro.

Lapso: las actividades de conocimiento, sistematizacion y medicion se realizaran en el
momento de la implementacion de los cargos y se podran realizar comparaciones entre ellos, con
un diagnostico inicial y una evaluacion al final de cada proyecto en un tiempo estimado de una
semana.

Responsables: los responsables de llevar a cabo el conocimiento sistematizacion y
medicion del capital humano son los directivos del area de gestion humana y los directivos y

gerentes de los demaés subsistemas de la organizacion.

Lineamiento 10. Determinar el capital intelectual en la organizacion.

Objetivo: determinar el capital intelectual en la organizacién requiere la actualizacion de
perfiles presentes y futuros requeridos por la empresa con el fin de determinar las expectativas de
beneficios de este capital.

Actividades: se disefiara y aplicara un instrumento para capturar y procesar informacion
que ayude a detectar el capital intelectual y a medir el impacto para la organizacion, este
instrumento se basara en las dimensiones del capital humano, el capital estructural y el capital

relacional; para ello se podré implementar un modelo tipo radar de capital intelectual, que permite



80
establecer pardmetros de comparacién sobre rendimientos actuales y futuros basado en estas tres

dimensiones (Larios, 2009).

Beneficios: la realizacion de la medicién de este capital, permitira generar el modelo que
proponga los indicadores sobre aquellos intangibles que aportan valor y diferencia en la medida
del trato al cliente, la cultura organizacional real, la calidad, etcétera.

Lapso: esta implementacion deberd realizarse inmediatamente se genera el area de
recursos humanos y se deberd actualizar segun los resultados de cada proyecto, en un tiempo de
un mes.

Responsables: el responsable directo es el encargado del area de gestién humana y la

gerencia.

Lineamientos 11. Determinar los activos intangibles de la organizacion.

Objetivos: generar modelos que le permitan a la empresa identificar con qué activos
intangibles cuenta, impulsando la creacion de valor de largo plazo.

Actividades: para que las empresas determinen cuales son los modelos con los que puede
determinar y medir sus activos intangibles se basara en el conocimiento interno que se ha adquirido
sobre cuales son esos valores que han impulsado el crecimiento y la permanencia en el tiempo de
la empresa en funcion de los proyectos, los colaboradores y los clientes.

Para la determinacion de los activos intangibles de la organizacién se puede utilizar el
método de retorno sobre los activos ROA, medicion por medio de la que se obtiene una utilidad
promedio sobre los activos intangibles y método de cuadro de mando en donde se identifican los

componentes y se generan indicadores sobre ellos.
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Beneficios: determinar cudles son esas variables que le generan mayor valor a la

organizacion y que se encuentra en los sectores de innovacion y que por tanto no son tangibles o
de facil reconocimiento, sera para la organizacion una determinante que le permite conocer sus
activos y asimismo seguir implementandolos y explotdndolos en sus proyectos futuros de manera
consciente.

Lapso: las actividades tendientes a conseguir este objetivo requieren mucho andlisis gran
nivel de medicion por tanto se realizardn en un periodo de tres meses, para su implementacion
inmediata.

Responsables: los responsables de este analisis son los directivos, los lideres de las areas,
y algunos cargos administrativos que tengan relacion directa con los procesos en los cuales se

fundamenta la organizacion.

Lineamiento 12. Determinar el proceso de integracién y coordinacion del talento humano.

Objetivo: establecer el proceso de integracion y coordinacion del talento humano de la
empresa de construccion tendiente a organizar los procesos con las personas de manera eficiente
y eficaz.

Actividades: Gestionar el talento humano como situacion prioritaria qué implica
determinar un alcance para el mismo proceso, por lo que se elegira la tecnologia adecuada para el
apoyo del talento humano direccionadas a los procesos de provision y de medicion, se definira la
estrategia de gestion humana con los aspectos administrativos de la organizacion en funcion de
retencion y conocimiento del talento y finalmente se har& una distribucién de tiempo y recursos

alrededor de la estrategia que se ha propuesto, para que con estos determinantes se pueda generar
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una reputacion de marca del empleador, incentivos con impacto y diversidad cultural empresarial

positiva.

Beneficios: determinar estos procesos permitiran transparencia, orden y claridad para las
partes involucradas y sistematizacion en la ejecucion de los mismos.

Lapso: segun los requerimientos de la empresa, sin embargo, la metodologia de los
procesos se implementara con la creacion del area de gestién humana en un lapso no mayor a 3
meses.

Responsable: el responsable de realizar la determinacion de estas actividades, serd el lider

del &rea de gestion humana guiado por la gerencia.

Lineamiento 13. Implementar el pensamiento estratégico en la empresa de construccion

Objetivo: Implementar el pensamiento estratégico en la empresa para proyectarse hacia el
futuro con bases estructuradas garantizando innovacion y permanencia en el tiempo.

Actividades: para implementar el pensamiento estratégico se debe tener claramente
definida la misién, visién y objetivos de la organizacion, con esto como base se realizard un
protocolo del plan estratégico a manera de acciones secuenciadas y direccionadas a la ejecucion,
con un analisis de la realidad de la situacion que enfrenta la organizacion en términos de clientes
empresa y entorno.

Con este analisis se generaran planes de accion para lograr el cumplimiento de los objetivos
procurando responder: ;/Qué? ;/Quién? ;Como? ;cuando? y ;con qué?, esta informacion, se
consignara en un documento de acuerdos de operacién y gestion, asignandole tiempos de ejecucion

y costos con su debido control.
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Es importante que se generen espacios de reflexion e innovacion de manera colectiva, para

generar estrategias novedosas ante situaciones problematicas presentadas anteriormente o
situaciones que puedan ser mejoradas.

Beneficios: realizar pensamiento estratégico en las organizaciones permite determinar lo
que la empresa quiere llegar a ser en un futuro e implementar planes de accion para conseguirlo.

Lapso: la implementacion de estos procesos debe ser constante y ciclica, por tanto, se
plantea un tiempo de 15 dias cada afio para el desarrollo de estas estrategias.

Responsables: los responsables de generar los espacios seran las areas directivas y
gerenciales de la organizacién, sin embargo, todas las personas de la organizacién estan

involucradas en el proceso.

Lineamiento 14. Formalizacion de la empresa.

Objetivo: formalizar la empresa ante las debidas entidades estatales, con el fin de respaldar
el negocio, con garantia y solidez interna.

Actividades: para la formalizacion de la empresa, se debe estructurar el proyecto
empresarial, definiendo inicialmente la idea de negocio y disefiando el modelo de negocios y asi
se puede determinar cudl es la forma juridica mas apropiada para registrar la organizacion e iniciar
la operacién (CCB s.f.).

Beneficios: la legalizacion de la organizacion le permitira realizar procesos organizados,
visibilizarse ante los clientes y presentar mayor respaldo y seriedad, con una mejora en el
desempefio.

Lapso: el requerido para este proceso segun lo determinan las leyes y normas, no mayor a

tres meses.
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Responsables: los responsables de legalizar la organizacion son los directivos de la

empresa.
Lineamiento 15. Implementar planificacion estratégica.

Objetivo: implementar planificacion estratégica como una herramienta de trabajo para
generar crecimiento y desarrollo en las empresas de manera que pueda no solo iniciar los proyectos
sino también concluirlos.

Actividades: se requiere que la organizacién asuma un proceso de formulacion y posterior
ejecucion de una estrategia organizada y planificada, para que se encuentre correctamente
insertada en el contexto laboral en que se encuentra.

Para la implementacion de la planificacion estratégica se debe realizar un proceso que
involucra a todos los miembros de la empresa comprometidos y motivados en alcanzar los
objetivos organizacionales, debe ser proyectada a un plazo de cinco afos.

Se deben analizar los factores externos e internos alrededor de la organizacion, se
establecen los objetivos generales, se crean, se analizan y seleccionan las estrategias que le ayuden
a lograr los objetivos anteriormente establecidos y finalmente se disefian los planes estratégicos
para alcanzar esos objetivos.

Beneficios: la generacidn de planificacion en la estrategia organizacional beneficia que el
conocimiento y los procesos que caracterizan una organizacion permanezcan de manera constante
en ella, se expliquen, repliquen y pongan en practica, adicionalmente permite su continuo
mejoramiento.

Lapso: las actividades de planificacion estratégica son el origen mismo de la organizacion,
el tiempo de generacién es de un mes y para que se puedan alcanzar estos fines se implementara

de manera inmediata.
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Responsables: los responsables de llevar a cabo los lineamientos estratégicos son los

directivos y lideres de la empresa.
Lineamiento 16. Desarrollar una estrategia empresarial.

Objetivo: generar una estrategia para la organizacion que profundice de tal manera que se
integren todas las areas cargos personas recursos y se determine la manera de abordar los objetivos
de la organizacion por medio del desarrollo de normas para la organizacion.

Actividades: se determinaran sesiones para el analisis del proceso de formulacion de las
normas que determinaran las herramientas para la toma de decisiones a futuro, se definiran las
acciones que van a direccionar la empresa hacia los objetivos definidos analizando aspectos
referidos a las metas de la empresa con un analisis de fortalezas oportunidades debilidades y
amenazas DOFA, con esta informacion se generan los planes para atacar las debilidades y
robustecer las fortalezas.

Beneficios: la generacion de la estrategia organizacional permitird mantener la empresa
direccionada hacia sus objetivos con un rumbo estable y claramente definido.

Lapso: las actividades tendientes al logro de la generacion de una estrategia organizacional
son base para la realizacion de nuevos procesos por lo que su implementacion sera de manera
inmediata y se debe revisar cada afo.

Responsable: los responsables de llevar a cabo los lineamientos estratégicos son la
gerencia y los lideres de departamento con énfasis en el area de gestion humana.

Lineamiento 17. Implementar procesos de medicion de productividad

Objetivo: implementar procesos de medicion de productividad sobre los resultados de la

organizacion para determinar la verdadera relacién entre lo que se produce y lo que se gasta para

su produccion.
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Actividades: Se creara un proceso en la oficina de gestion humana, que se llamara gestion

del desempefio y que se encargara de construir los indicadores de medicion pertinentes y de su
actualizacion, se medira la productividad de todos los colaboradores generando indicadores de
medicién vinculados a la estrategia planteada y al objetivo, con esta informacién se realizara la
medicidn de la productividad por proyectos, este proceso resulta complejo para las organizaciones,
sin embargo, se analizaran variables que permitan determinar cuél fue la verdadera productividad
de cada uno de los proyectos realizados, estos resultados se medirdn entre un proyecto y otro y
comparativamente.

Beneficios: la medicion de la productividad real le permitira a la empresa conocer sus
resultados segun la inversion inicial, adicionalmente le permiten mejorar proyecto a proyecto y ser
mas productivos.

Lapso: las actividades de produccion de este indice se realizaran al finalizar cada proyecto
en un tiempo de una semana.

Responsables: los responsables de llevar a cabo esta medicion seran los lideres de los

subsistemas.

Lineamiento 18. Implementar procesos para el mejoramiento de la competitividad
Objetivo: implementar procesos que le permitan a la organizacion mejorar su
competitividad de manera qué logra aportar valor a si misma y frente a la competencia.
Actividades: se realizaran sesiones de analisis de la posicion de la organizacion frente a la
competencia en las que se implementaran medidas para mejorar sus niveles de competitividad.
Hara estudio interno y externo por medio de analisis tipo DOFA o similares y analisis de

resultados para mejorar sus debilidades y explotar sus fortalezas.
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Beneficios: la implementacion de los procesos para mejorar la competitividad le permitira

a la organizacion conocer sus puntos fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas para la
generacion de estrategias de accion internas y externas.
Lapso: esta actividad se realizara con las proyecciones anuales en el lapso de una semana.
Responsables: los responsables de realizar este proceso seran los directivos y lideres de

los subsistemas.
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Cronograma de actividades del desarrollo del proyecto de investigacion
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" Actividades Académicas Atg:s Octeubr Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo
y Metodoldgicas 3 [4|1]2]3[4]s|1]2[3]4a]1]2]3]4]1]2]3]a]1]2]3
1 Planteamiento inicial del
proyecto

Fase 1. Exploratoria,

2 | identificacién de las
caracteristicas de gestion
humana, Marco tedrico.

Fase 2. Identificacion de las
necesidades en la gestion
humana, construccién y
aplicacion de los instrumentos
y recopilacion de la
informacion

Fase 3. Andlisis de la
informacidn obtenida.

Fase 4. Generacidn de los
lineamientos estratégicos.
Resultados de la investigaciéon

Conclusiones

Revision del documento

OC|O|N || »n

Entrega del documento final

Presupuesto de la proyeccion de los lineamientos

CONCEPTO VALOR
Implementacidn del drea de gestiéon humana (activos iniciales) S 9.500.000
Costo mensual cargos del drea de gestion humana S 7.144.000
Implementacidn de practicas de gestion humana (provisién, etc...) S 12.000.000
Implementacidn de procesos administrativos (dedicacién en tiempo) S 12.000.000
TOTAL S 40.644.000
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CONCLUSIONES

La situacién actual de la gestion humana en las empresas del sector de la construccion se
encuentra determinada por concepciones tradicionales que aln prevalecen en los procesos y que
estan relacionadas con la cultura y el arraigo social y derivan en procesos sin orden ni método que
le permitan a la empresa ser eficiente, no obstante, también hay un interés latente de parte de las
empresas en las personas y se procura cada vez mas, liberarla del &mbito Gnicamente operativo e
integrarla en los procesos administrativos, gerenciales y de toma de decisiones.

Desde las caracteristicas de la gestion humana se detecta la poca implementacion de
procesos Y subsistemas de gestion humana en la pequefia y mediana empresa constructora, las
técnicas son intuitivas, aprendidas entre los empleados e incluso heredadas en el entendido de
“siempre se ha hecho asi”, los sistemas de provision, planes de carrera y evaluacion del desempefio
son los que menos transformacion han tenido en el proceso, las nuevas tecnologias aunque
permiten mayor difusion de la informacion, son herramientas sub-utilizadas y acomodadas a las
estrategias conocidas.

En términos de formacion y compensacion, estos sistemas aun se conciben como gastos
empresariales, la empresa no cree en ellos como en una inversion sino como un egreso en favor
del empleado, por lo que generalmente los ejercicios de capacitacion académica dependen de él
mismo, la organizacién no considera implementarlos dentro de sus planes organizacionales.

Con la intencion de identificar las necesidades de talento humano, se determina que las
organizaciones buscan estrategias desde la gestion humana que les permita ofrecer cada vez
mejores opciones a los colaboradores en diversos ambitos, generalmente apoyados por las cajas

de compensacion y empresas proveedoras que no implican mayor gasto, pese a ello, no hay
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evidencias sobre el manejo del activo intangible con estrategias organizacionales y es poco el

conocimiento y/o la implementacion consciente de pensamiento estratégico en las organizaciones.

Como en la mayoria de los sectores econdmicos del Pais, son las empresas grandes las que
estan empezando a liderar procesos de innovacion y manejo de sus intangibles como activos que
conservan y desarrollan en el tiempo; las empresas pequefias y medianas, bien sea por desconocer
0 por no entender la relevancia de la gestion humana en los procesos administrativos, siguen
teniendo al hombre como un recurso descartable y esto evita que elementos constitutivos de valor
que se han formado en la organizacion puedan ser utilizados a su favor, con la consecuente pérdida
del conocimiento adquirido.

El nivel organizacional de las empresas de construccion se desarrolla de manera intuitiva,
no se conoce el término pensamiento estratégico ni se plantea la gestion humana desde esta dptica,
los niveles gerenciales se fundamentan en el area tecnica con poco desarrollo del ambito netamente
administrativo.

La prospectiva de las pequefias y medianas empresas del sector de la construccion esta
planteada en el corto plazo, y suele determinarse por los resultados de cada proyecto y la
posibilidad (no aun realidad) del siguiente, al depender directamente de los clientes finales, hay
una inestabilidad empresarial que limita a la empresa misma y por ende sus subsistemas.

Las empresas del sector de la construccion estan iniciando un camino direccionado a
mejorar las condiciones de sus colaboradores en virtud de las funciones que desarrollan y los
resultados de las mismas; por otra parte, el nivel académico y la disponibilidad de la informacion
ha aumentado, lo que genera que haya mayor conciencia sobre la labor que se desarrolla y estos
factores aunados a mejores procesos gerenciales y a investigaciones como la presente, podran crear

una mejora importante en la gestion humana de las empresas del sector.
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RECOMENDACIONES

Para disefiar lineamientos desde el pensamiento estratégico, las empresas de construccion
deben realizar un proceso de autoconocimiento y profunda reflexion, con el fin de determinar una
directriz organizacional, respecto de su situacion presente y pasada para determinar sus metas a
futuro, sin embargo, las empresas del sector de la construccion apenas estan iniciando la
implementacion sobre gestion humana en &mbitos de gerencia por ser un proceso complejo con
muchas variables.

Este estudio se realizé en un grupo reducido de trabajadores del sector de la construccion,
compuesto por personas cuya caracteristica en comdn es tener un contrato directo con la empresa,
en el futuro se puede ampliar la muestra incluyendo subcontratos y tercerizaciones. Puede ser este
un estudio precursor de mas investigaciones sobre gestion humana en el sector de la construccion.

En la elaboracion de los instrumentos se puede lograr una mayor muestra, con un

vocabulario mas sencillo teniendo en cuenta el nivel de escolaridad de los entrevistados.
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ANEXOS
Anexo 1. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE CATEGORIAS
TITULO DE LA Lineamientos sobre gestion humana desde el pensamiento estratégico para empresas
INVESTIGACION de construccién
OBJETIVO GENERAL Diseiiar lineamientos sobre gestion humana desde el pensamiento estratégico para

Objetivos

Describir las
caracteristicas de la

Categorias

empresas de construccion.

Sub-categorias

Practicas de

Unidad de analisis

Provision

autores
Chiavenato, (2011)

Planes de carrera

Chiavenato, (2011)

construccion.

gestién humana en Sj;’:;f; Gestién Formacion _ Chiaver,1ato, (2011)
las empresas de humana Compensacion Calderdn, (2006)
construccién Evaluacion del Bustos & Triginé, (2002)

desempefiio

T i I .

enq?nC|as dela Saldarriaga (2008)

gestién humana

Capital humano Chiavenato (2011)
Identificar las Cabital intelectual Chiavenato, I. (2011),
necesidades en la Gestién Administracion | ~2P'ta! Intelectua Calderdn, G. y otros (2010).
gestion humana de . . del Recurso . . . Barrutieta (2011)
las empresas de la Administrativa Humano Activos intangibles De Margarida (2008)

Administracion del
talento humano

Calderdn, Naranjo & Alvarez
(2007)

Burgos, M. (2014)
Chiavenato (2011)

Analizar la gestion
humana desde el
pensamiento
estratégico en las
empresas de
construccion.

Gestion
estratégica

Pensamiento
estratégico

Organizacion
empresarial

Chiavenato (2011), Gibson,
Ivancevich & Donelly (2005)

Planificacion
estratégica

Garrido (2003), Reyes (2012),
Chiavenato & Sapiro (2010),
Cuesta (2012)

Estrategia
organizacional

Garrido (2003), Noguera,
Barbosa & Castro (2014),
Gutiérrez J, (2012)

Chiavenato (1993, 2011),

Productividad Fernandez (2010), Gutiérrez
(2005), Lépez (2012)
Competitividad Jaramillo (1999)

Generar lineamientos
estratégicos para la
gestion del talento
humano en el sector
de la construccién

Lineamientos estratégicos

Figura 21. Cuadro de operacionalizacion de categorias

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 2. DIARIO DE INVESTIGACION REFLEXIVO.

DIARIO DE INVESTIGACION REFLEXIVA

Se inicia este diario de investigacion reflexiva el 15 de mayo de 2017 después de haber
sostenido una conversacion con una persona que trabaja en una empresa de construccion

A quién denominaré p2 Esta persona es no es mayor de 25 afios esta iniciando su vida
laboral tiene un tipo de contrato por obra o labor y evidencia inseguridad por tener este tipo de
contrato me dice que su contrato ideal es el indefinido y que al mismo tiempo no tiene muchas
ganas de continuar en su empresa pues el tipo de contrato no le ofrece crecimiento en la
organizacion y no denota interés de la empresa por su situacion en esta misma conversacion
articula que las condiciones laborales no le permitan sentirse estable y que cambiaria de trabajo si
le ofrecen un contrato diferente un mejor salario o incluso por ser una empresa diferente el nota
que hay mucha rotacion en cargos como auxiliares operativos y que la empresa no le interesa
retener el personal pues hace contratos de muy corto tiempo y Asimismo las personas se retiran
por las condiciones de trabajo. Entiendo que la preocupacion es genuina y que esta trabajando
desde hace 5 afios en el medio es relativamente nuevo, pero Consideré que tiene de suficiente
experiencia como para tener estabilidad en su labor él se encuentra estudiando una tecnologia
nocturna sin apoyo de su empresa estudia porque le interesa tener mayor estabilidad en sus futuros
trabajos Ya que en esta actualmente no cree que vaya a durar mucho tiempo.

Esta conversacién me da mucho que pensar sobre como ven las empresas o algunas
empresas a sus trabajadores como un recurso renovable al cual no le invierte tiempo estrategia
inteligencia pensamiento simplemente lo cambia por otro al que tampoco le invierte nada y de

quién cree que recibe los beneficios
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. tipos de contrato

. el hombre como un recurso renovable.
. Existe gestion humana

. alta rotacion de personal

. inestabilidad

. experiencia y crecimiento personal

En un espacio de conversacion sobre las empresas y la situacion en que se encuentran en
este momento, los que tienen contratos a término indefinido se sienten seguros y confiados en su
puesto sin embargo son una minoria, los que tienen contratos por obra o labor y por prestacion de
servicios sienten desproteccion y en alguna medida creen que estdn mal contratados que podrian
ganar mas se sienten desprotegidos e idealizan el contrato a término indefinido.

A raiz de esto se generan entonces unos espacios de conversacion informal con trabajadores
de empresas de la construccion cuyos cargos en la organizacion va desde residentes de obra,
instaladores comerciales, auxiliar de ingenieria y labor administrativa en recursos humanos que se

comentan en estas lineas.

Julio del 2017 sujeto p3 converso con un sujeto no mayor de 35 afios que ha incursionado
en el espacio laboral de la construccién y ha tenido varios trabajos entre 4 y 6 en este momento se
encuentra en una empresa de construccion que trabaja redes en la que lleva menos de de 5 afios en
un cargo de residente técnico y comercial que se encuentra bastante conforme con su tipo de
contrato Qué es indefinido y asegura que no le interesa ningin otro tipo de contrato quiere
continuar en la empresa se siente cobmodo se siente importante cree que la empresa le ofrece

posibilidades de crecer porque puede ascender y por tal motivo se encuentra estudiando tratando
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de adquirir una titulacion para tener un mejor futuro en la misma empresa también me cuenta que

en la misma organizacién hay otros tipos de contrato y cuando son por hora labor se genera alta
rotacion de personal cuando hablamos sobre el o cambiar de trabajo me dice que cambia por temas
econdémicos cada vez que lo considera necesario y que la decision es influenciada basicamente por
el salario.

En este caso el sujeto se encuentra conforme con su organizacioén por dos motivos que
alcanza interpretar primero el tipo de contrato que tiene con que cuenta segundo porque son pocas
personas en su organizacion y él se considera importante dentro de ella tiene posibilidades de
tomar decisiones y participar en Algunas estrategias

En este caso observo

. Importancia del tipo de contrato en la motivacion del colaborador

. Relevancia de la comodidad del colaborador al sentirse importante dentro
de la empresa

. La motivacion economica como detonante de cambio

. Inequidad en la gestion humana al interior de las empresas mismos cargos
diferente tipo de contrato

Agosto 2017

Nuevamente se genera un espacio de conversacion con un trabajador de la construccién no
mayor de 25 afios en el area técnica en este caso cuenta con un trabajo a término indefinido Aunque
ha tenido 5 trabajos anteriores en esta empresa lleva Algunos afos en ella tiene un tipo de contrato
por obra o labor y aunque se siente comodo su metal es tener un contrato a término indefinido
adicionalmente surge un tipo de contratacion tercerizada en donde esta empresa por medio de otra

denominada temporal realizan contratos de a 6 meses esta situacion ha generado desconfianza y
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malestar entre los trabajadores quién es cumplen el tiempo de trabajo y se van de la empresa

considera que cambian mucho de en este caso considerd los siguientes aspectos :

. alta rotacion de personal

. ¢Aparicion de tercerizacion en funciones directas de la empresa, posible
ilegalidad?

. Como estimula la empresa al empleado para que continlle en su

organizacion con un tipo de contrato con el que no se siente comodo

Julio 2017 p 5 un auxiliar de ingenieria cuyo contrato de obra o labor en una empresa de
vias y Obra civil Lleva mas de 10 afios en su empresa sin embargo considera que su contrato ideal
es por término indefinido, ya no sabe cuantas veces le han realizado un nuevo contrato sin embargo
se siente comodo puesto que todos los contratos para los cargos de su mismo rango son iguales, y
cree tener un salario justo, se siente comodo en su empresa le interesa continuar cree que puede
crecer en ella, por esto se encuentra estudiando y su empresa le apoya dandole el tiempo necesario
adicionalmente al obtener su titulo tendrd opciones de ascenso y no cree que haya mucha rotacién

de personal Aqui hay una nocién sobre el concepto de igualdad a que nos podemos referir mas

adelante
. Igualdad sensacion de justicia
. Amor por la organizacion
. Politica de gestion humana

Agosto 2017
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Sujeto p6 persona género femenino no mayor de 35 afios que se encuentra en una empresa

de mayor nivel con un cargo administrativo en el area de recursos humanos tiene un tipo de
contrato indefinido con el cual se siente conforme Incluso un poco orgullosa contrato que no
cambiaria tiene interés en permanecer por mucho tiempo en su empresa ya que tiene menos de 2
afios en ella no considera que su empresa haya mucha rotacion de personal cree que hay estabilidad
no cambiaria su tipo de contrato por otro se siente afortunada porque otros cargos no tienen su
misma situacion laboral actual cree que puede crecer en la organizacion y se encuentra estudiando
para lograr este crecimiento organizacional, .la manera en que accedi6 a su empleo fue por
recomendacién de una persona cercana a quién le habian ofrecido inicialmente el puesto de trabajo
no lo acepto por el sitio donde se realizaria el proyecto ella asisti6 a la entrevista sin tener
experiencia alguna en el area y por ser recomendada del anterior posible trabajador fue aceptada
no hubo mayor indagacion sobre su experiencia laboral ni requerimientos previos y en esta
empresa lleva casi 5 afios se siente segura tranquila y fue motivada por ellos para iniciar sus
estudios en tecnologia en el area de la construccidn posterior a su inicio laboral descubrié que le
gusta el area de trabajo en la cual se esta desempefiando

En esta ocasion la practica llevé a la persona al gusto por la disciplina la empresa no tuvo
exigencias y creo que el perfil del cual se sirvié requeria mas aptitudes personales qué disciplinares
no realizé examenes de conocimiento puesto que no tenia el conocimiento ni tampoco hizo pruebas

para la contratacion.

. Departamento de gestion humana
. Politicas de gestion humana
. Gestion del talento humano

. Apego a la organizacion
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Aqui surgen unos temas interesantes que incluyen la condicion econdémica pues casi todos
coinciden en que el primer motivo para cambiar de trabajo es inconformidad salarial o una mayor
oferta econdmica incluso con un cargo diferente aunque estén contentos con el mismo cargo, ya
que aunque estén en un espacio agradable laboralmente si surge una oferta nueva de trabajo en
donde se les pague mas lo mas probable es que se vayan de la empresa lo cual me hace pensar en
qué no hay apropiacion del trabajador hacia la empresa que le permita o le haga decidirse a
quedarse ahi pensando en su presente y su futuro tal vez las organizaciones no estan pensando en
gestionar el talento humano sino en manejar un recurso en el presente.

. ¢Surge la preocupacion sobre el nivel salarial de los empleados de la
construccion y la conformidad con este valor? Si el trabajador se siente bien remunerado,
crenuncia a su empresa si le ofrecen mas dinero?

. Cuales son las otras variables que harian que el colaborador tome este tipo
de decisiones las estan manejando las organizaciones retienen al empleado con valores mas
alla del econémico
Adicionalmente plantean que se ven obligados a buscar un nuevo empleo también por la

terminacion del contrato y aqui se empieza a vislumbrar que el contrato a término indefinido es el
anico que les genera sensacion de estabilidad y algo de apropiacion por la empresa los otros tipos
de contratos no los motivan a pensar en la organizacion mas alla de sus labores contratadas aunque
uno de los presentes que lleva mas de 10 afios en la misma empresa con un contrato de obra o labor
se siente a gusto en el espacio aun siendo consciente que cuando su contrato termine es posible

que deba buscar un nuevo trabajo
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Surge la incognita sobre el contrato a término indefinido y las posibilidades de ser

despedido también con ese tipo de contratos sin embargo la apreciacion es de continuidad laboral.

. ¢Coémo la hace la persona la busqueda continua de trabajo?
. ¢COmo se esta realizando por parte de la empresa formal o informalmente?
. ¢Cudl es el motivo para que un empleado escoja estar en una empresa o en

otra? ¢Que lo retiene?
. ¢Que tan rapido se llena una vacante? ;Qué tan positivo 0 negativo es para

la organizacion este tiempo?

También se considera que ciertos cargos tienen una mayor inestabilidad y hay rotacion alta
de personal como el cargo administrativo de residente SISOMA, los encargados y oficiales de obra
que aungue hacen labor técnica tienen contrato directo por la empresa este tipo de contratos son
bastante impersonales Y aunque lo realiza directamente la empresa no tienen exclusividad ni
clausula de permanencia por tanto el trabajador piensa que al momento de terminar el contrato o
incluso un poco antes debe empezar a buscar para cubrir sus requerimientos econémicos sobre
todo por esta razon algunos manejan mas de un contrato al mismo tiempo por obra o labor.

. Surge la inquietud sobre si las empresas se preocupan por el bienestar de
sus colaboradores si lo sienten como parte importante del equipo o como un recurso y si
estan elaborando procesos en los que puedan ser incluidos como parte de la organizacion

. Me pregunto si la empresa siente lo mismo que el trabajador y por eso el
mensaje tan claro y si la empresa piensa que este tipo de contratos lo mantiene en una
cémoda distancia con un trabajador con quién terminada la labor, se cierra el ciclo, pero

no tendra la experiencia de este trabajador dentro de sus activos
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Surge otra condicion y es el manejo de los contratos por terceros empresas temporales con

contratos a pocos meses donde generalmente no hay renovacién mirelacion laboral directa muchos
de ellos no pueden incluso solicitar certificaciones laborales sobre la labor que estan
desempefiando ya que el contrato es por un tercero y aunque la ley claramente especifica que los
contratos de este tipo son para realizar funciones que no son las normales de la organizacion
muchas empresas incumplen contratando de esta manera aqui el desapego por la empresa es muy
alto y aunque la esperanza del colaborador es ingresar a la plantilla normal hay un tipo de
resentimiento permanente por no estar contemplado como un trabajador directo Aunque
desempefie la misma funcién de otros trabajadores que si tienen ese mismo tipo de contrato se
siente discriminado.

Este tipo de razonamientos se convierten en un lugar comdn estan tan socialmente
aceptados que se han convertido en normalidad

Sin embargo, no todo es negativo algunos trabajadores contentos con sus empresas porque
tienen continuidad a pesar del contrato, Aunque consideran exitoso el proceso al haber obtenido
el contrato indefinido en este momento se sienten parte de la organizacion

Se observa que los trabajadores cumplen las labores destinadas sin importar el tipo de
contrato que tengan aun cuando estan por prestacion de servicios cumplen horario y existe la
subordinacién con una retribucion que no esta dentro del margen de este tipo de contrato

El trabajador va acumulando experiencia y conocimiento que va multiplicando su talento
y fortaleciendo su capital intelectual no sé hasta donde la empresa es consciente del valor del
capital humano que se esta desarrollando en el sitio de trabajo.

Sobre el talento humano en las empresas de construccion es necesario entender Si el

trabajador es consciente de su talento y la manera en que lo desarrolla en el ejercicio profesional
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la empresa sin embargo es consciente de este conocimiento, pero creera gque es exclusivo o que le

pertenece a un gran nimero de colaboradores por tanto si uno se va otro podra suplirlo sin mayor
inconveniente.

Las empresas grandes suelen retener bastante a su personal sin embargo la gran masa de
empresas medianas y pequefias tienen una mayor movilidad de colaboradores y por tanto una
pérdida constante de capital intelectual y humano Por no tener de manera constante proyectos en
los cuales trabajen.

Se cuenta con poca informacion sobre la manera en la que las empresas son conscientes
del mejoramiento continuo de sus procesos por medio de la gestién del talento humano

Por parte de la provision de recursos humanos en reclutamiento de personal para empresas
de construccién Parece ser poco exigente en el area administrativa se recurre en gran medida a la
recomendacion por parte de las mismas personas que trabajan en la empresa en algunos momentos
utilizan paginas de internet en donde pueda colgarse el requerimiento y por medio de ese espacio
pueden llegar las hojas de vida para seleccionar y hacer las entrevistas en otras ocasiones se llama
a eso espacios educativos como las universidades y directamente en los programas se hace
solicitud de lo requerido las universidades publican ofertas de empleo para sus estudiantes y
egresados sin embargo se de primera mano qué las empresas llaman a las universidades De donde
son empleados actuales es decir también funciona una especie de recomendacién

No es comun que en las empresas haya una evaluacion del desempefio por cargos, en las
grandes los jefes de area evalian a sus empleados y la empresa mide sus resultados de manera
global, el clima laboral en empresas medianas y pequefias no es tenido muy en cuenta y no se
realiza inversion en el mejoramiento del mismo ya que no consideran que esté relacionado

directamente con sus resultados organizacionales.



111
Sobre remuneracion, en el sector hay una empleabilidad constante la experiencia es

valorada los cargos administrativos son bien pagos los técnicos también estan bien remunerados
con la normativa actual todos cuentan con prestaciones sociales segun el tipo de contrato la
capacitacion con la que se cuenta es generalmente con la obligatoria como trabajo en alturas, sin
embargo tengo conocimiento de que en las &reas administrativas las empresas grandes suelen
utilizar Capacitacion en procesos administrativos que mejoren la productividad y el resultado en

términos de eficiencia de los proyectos.
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TABLA CONSTRUCCION Y VALIDACION DE ITEMES DEL CUESTIONARIO

OBJETIVO GENERAL: Analizar de qué manera los lir

tos desde el pensamiento estratégico fortalecen la gestion humana en las empresas de construccion.

PERTINENCIA
= 2 = -
= = =] - Unidad -
OBJETIVO =] m O =} ITEMES e - Sub REDACCION
. 1G] S @ a J Objetivo | Categoria - de
ESPECIFICO i} frzq] o=+ COMO GERENTE UD CONSIDERA QUE: categoria .
= = ER analisis
=L = S <
U e P | NP P NP P NP P NP A
Tendenciasdela | 1. Las empresas de construccion buscan gue sus
|dentificar | gestion humana colaboradores estén a gusto en la empresa.
entificar las - -
necesidades en 2. Llas empresas de construccion generan espacios de
la gestion 2 socializacidn en busqueda de la mejora del ambiente
hurnana de las g Capital humano laboral.
empresas de la _g 3. !.as empresas de_ cor}strucgfon _E)frzctlan lpgeml;)s o
construccion. = 2 incentivos para mejorar a_s'atls accidn del colaborador.
g I+ 4. Lasempresas de construccion se apoyan en la experiencia
1) N - I
E = Capital del trabajader para su crecimiento laboral.
£ - intelectual 5. Las empresas de construccion valoran la experiencia del
Describir las 'é :g colaborador en funcién de si mismo y de la organizacion.
caracteristicas (G} o Activos 6. Lasempresas de construccion apoyan las iniciativas de los
de la gestion 2 intangibles colaboradores.
1~
humana en las ‘E 7. las empresas de construccién tienen drea de gestion
empresas de ] Administracion humana
construccion del talento 8. Los colaboradores conocen y estan de acuerdo con las
humano politicas de gestion humana de las empresas de
construccidn
Organizacion | 9, Las empresas de construccion estin legalmente
empresarial constituidas.
Analizar 13 2 7 ) 10. Las empresas de c.onstruccion tienen un plan de accidn
si6n h 2 &5 Planificacion para su funcionamiento a futuro,
gestion humana -En E estratégica 11. Los colaboradores conocen el plan de accion de las
desde el B B empresas de construccién.
pensamiento & % Estrategia 12. las empresas de construccion se  encuentran
ey = - N P " -~
estratégico en S .E organizacional posicionadas en el medio en que se desempefian.
=
las empresas de ] 2 13. Las empresas de construccion tienen a la productividad
construccion. e E Productividad como un elemento diferenciador en el medio en que se
desempefian.
14. La empresa de construccidn y los colaboradores conocen

Competitividad

su competencia directa y su diferencia con ella.
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Anexo 4. ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Nombre
Celular
Edad
Género
Nivel de estudios
Empresa donde trabaja

1. ;Hace cuanto trabaja en la empresa?

;La empresa esta legalmente constituida?

2

3. Como fue su proceso de ingreso a la empresa donde labora actualmente? provision

4. ;Hay estrategias empresariales para el ascenso o crecimiento al interior de la
organizacion? planes de carrera

5. .5u empresa realiza inversion en capacitaciones o procesos de capacitacion o
entrenamiento? formacion

6. ;Considera que la retribucion que le otorga su empresa genera motivacion atraccion
v retencion? compensacion

7. ;Fealizan en su empresa evaluacion de desempefio segun el cargo? Evaluacion del
desempefio

8. [suempresa se adapta a los cambios tecnologicos o laborales? tendencias

9. ;Laempresa genera programas para mejorar el ambiente laboral? ;ofrece premios o
reconocimientos? japova o patrocina el estudio o capacitaciones para sus
trabajadores? capital humano

10. ;Qué tan importante es su experiencia para su crecimiento laboral? ;la empresa
valora sus competencias laborales? Capital intelectual

11. ;La empresa apova o tiene en cuenta las iniciativas que presenten los colaboradores
en cualquier area? Activos intangibles

12. ;Conoce las politicas de gestion humana que tiene su empresa? [ Esta de acuerdo con
ellas? Admon talento humano

13. [ Tiene su empresa tiene una estrategia ante los cambios? Gestion estratégica

14. jcuales son las acciones innovadoras que tiene su empresa en este momento?
Pensamiento estratégico.

15. ;Cree que su empresa es valorada positivamente en el medio en que se desempefia?
ipor qué? Estrategia organizacional

16. ;La empresa tiene mision, vision v objetivos? jlos conoce? Planificacion estratégica

17. ;Considera usted que la productividad de su empresa es un elemento diferenciador
de la competencia? productividad

18. jconoce las empresas del sector que son la competencia directa de su empresa? v

2 Qué diferencia su empresa de esas que son la competencia? Competitividad
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