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RESUMEN

Realizamos este Estudio de Caso como trabajodaé carrera Administracion

de Empresas de la Universidad Abierta Interameaican

Lo primero que hicimos fue definir la empresa egua nos basamos para llevar
adelante el estudio. Luego investigamos acercaadmitma, buscamos informacion
sobre cdmo se cred, la mision, vision, politicaczaelad, entre otros. Lo que mas nos
interesd fue recolectar informacion sobre cdémo bestadistribuidos los distintos
departamentos de la empresa, qué tareas y quévobjétnia cada puesto. Es decir,

gueriamos entender como funcionaba la empresa tetasidad.

De esta forma, y a través de distintas técnicaslgecon de datos utilizadas,
logramos detectar problemas relacionados a la itapi#én, profesionalizacion y
competencias requeridas en los puestos de trdbegzubrimos que a estos puntos les

faltaba cierta coherencia, y que esa situacionrgbaalesventajas organizacionales.

Fue asi que decidimos indagar en esos temas, gia&a [gor qué existian dichos
conflictos, y a partir de ahi el objetivo fue pleaat cursos de accion para obtener

resultados a cerca de coémo solucionar esos obssacul



INTRODUCCION

La unidad de analisis de este Estudio de Caso asPyiME constructora
denominada COCYAR S.A situada en la ciudad de SaeteEl objetivo general del
trabajo es demostrar la importancia de la capaéitag la profesionalizacion en dicha
empresa. Ademas, buscamos determinar el puesioocde la organizacion que
requiere una mejora de la relacion entre las tazepacitacion. Llegamos a las
conclusiones analizando la profesionalizacion d@bkgnal y determinando lineas de
accion para coordinar los objetivos de la Gerercma el funcionamiento de la

organizacion.

Para lograr tales objetivos determinamos las viasatbe estudio las cuales son:
capacitacion, profesionalizacion y conocimientosbilidades y actitudes. Luego
realizamos una recoleccion exhaustiva de datogando técnicas como la revision
bibliogréafica, la observacion directa, el analBBDA cruzado y encuestas; con el fin

de recaudar informacién sobre las tres variablegidds.

Posteriormente, hicimos un analisis de los datosleetados y determinamos las
necesidades de capacitacion en las distintas gefafue tiene la empresa; detectamos
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazadad variables estudiadas; y
definimos las competencias requeridas para cadatpuie trabajo, es decir, los
conocimientos, habilidades y actitudes que seitnlicde cada persona para cumplir

con los objetivos de la Gerencia.

Por dltimo, trazamos lineas de accion mediantatesfias que creemos que la
empresa debe llevar a adelante para optimizar retidnamiento organizacional y
mejorar la calidad en los trabajas, generandorasalor agregado para el cliente y para

la organizacion.



CAPITULO |
PROBLEMATIZACION DEL ESTUDIO DE CASO

| 1. Descripcion de la empresa

La firma COCYAR S.A es una empresa constructoradaesn agosto del afo
1993. Las siglas de su nombre indican “Constru@sddiviles Y de Arquitectura”. En
el afo 1995, debido a crecimientos en el mercamtoenzo a realizar obras industriales
y montaje de estructuras metélicas, pasandosenarilasin modificar sus siglas,
“Construcciones Industriales, Civiles Y de Arquitea”.

En la actualidad, est4 posicionada como una empiesluciones integrales,
ya que, ademas de realizar obras de distintos sggsydorindan a los clientes un valor
agregado aplicando reingenieria, con soluciones edlida, tanto técnicas como
econdémicas, donde el objetivo principal es optimikes proyectos en los cuales
intervienen. Ademas de este motivo que hace gwilaresa sea diferente, podemos
enumerar algunos otros:

* Bulsqueda permanente de nuevas soluciones.

» Utilizacion de nuevos materiales para la constarcci

» Innovadoras técnicas constructivas.

* Mantenimiento y compra de equipos y de herramieseasabajo.

» Capacidad de ejecucion de grandes proyectos.

e« Debido a la capacidad de respuesta que tiene laesmpuede mantener

relaciones con los clientes a largo plazo.

Se dedica a construir obras publicas y privadadagrctuales puede variar la
aplicacion de la tecnologia dependiendo de laipalitde las necesidades y de los
recursos de cada cliente.

Se caracteriza por realizar obras “llave en maae”decir, que se encarga, no
s6lo de construir el proyecto, sino también delcfomamiento del mismo, para que
apenas concluya la obra se encuentre en perfectacones para ser utilizada por

guien corresponda; lo cual indica que es otra yeectanpetitiva.
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El principal recurso con que cuentan es el capitahano, el cual asume
completamente los desafios establecidos por laesagrara la satisfaccion del cliente y
la mejora continua. Un ejemplo de esto es el slo§@n proyecto, nuestro

compromiso”.

Mision

La empresa pretende posicionarse como una firma ofueze garantia de
calidad, optimizando los recursos y generando uorvagregado para el cliente.
Fomentando de esta forma, fuertes lazos que gemerevas inversiones y nuevos

proyectos.

Vision

La empresa tiene como objetivos futuros expaneinsel mercado internacional.

Politica de calidad

La empresa cuenta con un sistema de gestion dgadaldonde se fijan los
objetivos a cumplir, y luego se miden los resultagose realizan las correcciones
necesarias para el mejoramiento del sistema.

La planificacion de los objetivos de la calidadaeatcargo de la Direccidn, la
cual se asegura que los mismos sean establecidas fmciones y niveles pertinentes
de la organizacion. De este modo, se constituyempilares fundamentales que todo el
personal se compromete a llevar adelante:

» Satisfacer al cliente en cuanto a las condicionesgtablecidas.

e Trabajar con seguridad dando cumplimiento a losuis#Qs legales y
reglamentarios aplicables.

» Ser competitivos adaptandose a las necesidadesaleado, buscando maxima
eficiencia para minimizar costos.

* Promover la capacitacion del personal para logtacuenplimiento de los

objetivos anteriores.

La Direccion es quien establece la politica dedealicomo un marco de
referencia para establecer y revisar los objetilta calidad. Ademas, es la encargada
de revisar las mediciones, para asegurar el cungsitmde los requisitos y establecer
pautas para la mejora continua. También se endargae la politica sea comunicada y

entendida dentro de la organizacion.



Del resultado de la medicion y analisis continud@GYAR determina y
proporciona los recursos necesarios para implemgntentener el sistema de gestiéon
de calidad y desarrollar continuamente su eficaaianentando la satisfaccion del
cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos.

A lo largo de esta investigacion, evaluaremos yadeHaremos uno de los
pilares de la politica de calidad que actualmenidp notarse debilitado dentro de la
empresa: la capacitacion y la profesionalizacidrcdpital humano.

Responsabilidad Social Empresaria

Es una caracteristica significativa de la emprega,que contribuye a la
concientizacion, al trabajo para la mejora contip@é crecimiento en cuanto a calidad,
no solo de los proyectos que se construyen, smbién de los recursos humanos que
forman parte de la empresa. Es por esto que susentom se basan en los siguientes
aspectos:

* Aspectos econOmicos: se fundamenta en practicdsslea legales de la
actividad. Se trata de generar rentabilidad a $radé la productividad,
gestionando y optimizando recursos, pero sin adoptacticas que se
encuentren fuera de la ética comercial.

» Aspectos sociales: se trata de generar buenosle$ngdiortalecer las relaciones
humanas no sélo del personal de la empresa, smbida de los clientes,
proveedores y contratistas. De esta forma, se busgaar la calidad de vida de
las personas. Ademas, participa en programas jeoto universidades y
fundaciones sin fines de lucro, apostando y formelttael desarrollo profesional
de los jovenes.

* Aspectos ambientales: en cada obra se implemewptamas que disminuyan el
impacto ambiental, y de esta forma contribuir comejoramiento y el cuidado

del medio ambiente.

Personal
La responsabilidad y autoridad se encuentran dfinpor la alta Direccion, y
son comunicadas a través del correspondiente gmgana de la empresa. Como

podemos ver a continuacion.
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En el organigrama se pueden distinguir seis niveietintos. Ellos son el
Operativo, Auxiliares, Jefaturas, Gerencias y Managnt, los departamentos Externos
y los Directivos.

A continuacion, describiremos los objetivos y tarda los niveles de Gerencia y

de Jefatura de la empresa. Dichos sectores seyabdwdados en el Estudio de Caso.

Gerencia_Comercial: el propdsito de esta area es conquistar, fortalgce
fidelizar la relacion con los clientes, mejorandarhagen y rentabilidad de la empresa.
Ademas, elaborar y actualizar el plan de negociagla y mantener comunicacion
permanente no solo con el cliente sino tambiénet@rea de Jefatura de Presupuestos
de la empresa.

Jefatura de Presupuestd.objetivo es establecer las actividades reqasnmira

la elaboracion de los presupuestos, en los plapgeridos y de acuerdo a lo solicitado
por el cliente. Las tareas que debe realizara®sifuientes:

* Recibe informacion y la analiza.

» Coordina el trabajo en equipo.

» Deriva trabajo a los auxiliares.

» Verifica el desarrollo de los trabajos.

» Elabora propuestas econdmicas.

» Participa de la definicién de precios de la oferta.

Gerencia Técnica:el propoésito de esta area es asegurar al clierdalidad de

la obra, el cumplimiento de las condiciones comti@es y controlar los resultados y
desvios de cada obra. Tiene relacién y comunicatir@eta con los Jefes de Obra, Jefe

de Compras y Jefe de Logistica.

Jefatura de Obrasel propdsito es la gestion de las obras paraatogt

cumplimiento de las condiciones contractuales amtad para la entrega de la obra,
alcanzando la satisfaccion del cliente. Las tageasllevan a cabo en este sector son las
siguientes:

» Solicita la entrega de materiales al area de casnpra

* Prevé y rinde semanalmente los gastos.

* Preselecciona, maneja y controla a los subcortaatis
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e Autoriza las facturas de compras, gastos y/o cobgmes.

e Solicita y controla al personal de obra.

» Controla las horas trabajadas del personal.

* Asegura el mantenimiento y conservacion de vehscudquipos y herramientas
de la empresa.

+ Gestiona el desarrollo de la obra.

Jefatura de Comprasa funcién es suministrar los materiales necesagio la

obra, cumpliendo lo solicitado por los diferentestsres y por el cliente a través de los
pliegos en tiempo, forma y al precio mas convemiels tereas que realiza son:

e Computo o recepcion de pedidos de materiales.

* Pedido de precios.

» Comparacion de precios.

* Realizacion de 6rdenes de compra.

» Seguimiento y verificacion de la entrega de masia

* Reuvision de facturas y remitos.

Jefatura de Logisticasta area tiene como finalidad asegurar la dipgmtad

en obra de herramientas, equipamiento, maquinaaggriales y vehiculos, a través de
una gestion eficiente de los recursos para mininiizacostos y tiempos de obra dentro
de los requisitos estipulados por pliegos. Lasatarque se desempefian son las
siguientes:

» Recepcion de pedidos de materiales.

e Chequeo de stock y disponibilidad de herramientas.

* Compra de herramientas.

» Verifica el estado de los vehiculos y asegura sigimiento de los planes de

mantenimiento definidos.

» Coordina el envio de vehiculos, herramientas ypepua las diferentes obras.

Gerencia_Administrativa: el proposito del area es administrar los recursos

financieros de la empresa. Producir informacionfiabte tanto para la toma de
decisiones interna como para terceros. Optimizacgsos y controles a fin de colaborar
con los objetivos de la compafia. Los procedimemne esta area se dividen en dos:
Gestion Operativa Interna de Administracion y GesOperativa Externa.
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Gestion Operativa Interna: el Gerente de Admintsbrase encarga de preparar
la documentacion que incluye liquidacion de impoest su vencimiento, facturacion,
confeccion de libros obligatorios e informes peigdd, en tiempo y forma. Ademas, se
ocupa del control, y de garantizar el orden y lganizacion de todas las actividades
descriptas.

Gestidn Operativa Externa: se encarga de prepardodumentacion bancaria,

impositiva y comercial en tiempo y forma.

Jefatura de Finanzasl propdsito del area es administrar los ingrgsegresos

de la compafiia, asegurando el normal desarrolldasleactividades, promoviendo
adecuadas relaciones con los proveedores, instegifinancieras, clientes y personal
dependiente. Las tareas que realiza esta area son:

* Manejo de cuentas corrientes de proveedores.

* Manejo de cuentas corrientes bancarias.

* Manejo de fondos de la empresa.

« Control y pago de impuestos y servicios pendientes.

Jefatura de Personadl objetivo es optimizar las actividades admiaistas del

area: altas, bajas, liquidacién de haberes, pagdagumismas se realicen en tiempo y
forma. Las tareas desempefiadas son las siguientes:

* Liquidacién de sueldos.

» Liquidacién de Fondo de Desempleo.

« Liquidacion sindical UECARA.

* Impresion y control del libro sueldo.

! Sindicado de Unién Empleados de la Construcciéfines de la Republica Argentina.
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1.2 Andalisis FODA

Teniendo en cuenta la empresa que estamos analizdeghrrollaremos la

matriz FODA, comenzaremos describiendo los dissiaigpectos.

Fortalezas

La calidad con la que se construye genera un agorgado, el cual se utiliza
con el propdsito de aumentar continuamente lafaati®n del cliente.
Fabricacién propia de estructuras metélicas.

Abastecimiento propio de equipos y herramientassaio para la construccion
de los proyectos, sino también para el desarrptlmgramacion y evaluacion de
los mismos.

El favorable posicionamiento de la empresa debitlis @afios de experiencia y
reconocimiento en el rubro.

La capacidad de contratacion para licitar obradigagy privadas con precios
competitivos.

La competitividad que se genera por la capacidadedarrollar distintos tipos
de obra (obras de arquitectura, ingenieria, deudstas metalicas, civiles,
industriales, etc.).

Innovacion, aplicacion de ingenieria en los proyecy busqueda de nuevos
materiales y procesos para la construccion de neglatad, teniendo en cuenta
la incidencia de los mismos en el medio ambiente.

Realizacion de obras “llave en mano”.

Zona de trabajo de la empresa: centro y norte derina.

Debilidades

Cantidad de personal destinado a los trabajos.

Capacitacion y profesionalizacion del capital human

No cuenta con un departamento de Recursos Humanoi p

Alta rotacion de empleados jovenes.

Poca liquidez, lo que ocasiona que se deban cesl@eltificados a los bancos,

generando altos intereses que disminuyen el adéJva empresa.
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Amenazas
* La seguridad juridica, es decir, que en diversasiones los contratos no se
cumplen como estan pactados, y no se aplican testente las leyes
correspondientes.
* Presion sindical.
* Inestabilidad econémica del pais.
* Fuertes competidores posicionados en el mercado.

» Altas tasas de interés por parte de los bancos.

Oportunidades

» Apertura hacia otros mercados, es decir, posililida realizar otros tipos de
obras, como por ejemplo obras viales.

* Nuevas licitaciones debido a que el 2017 sera #&fictoeal de diputados y
senadores.

« Ampliaciéon del presupuesto destinado a obras pasalic

* Nuevas lineas de créditos subsidiados para la @dgpbienes de capital, que
favorecen el crecimiento de las PyMes.

» Reactivacion de obras en el sector privado.

* Avances en la tecnologia en cuanto a los procdsmsamientas, equipos,

maquinarias, etc.

|.3 Problematica actual

Analizamos la diferencia que existe entre el cotcdp “Recursos Humanos” y
“Capital Humano”.

Cuando definimos al Capital Humano decimos que a&s‘plotencialidad
productiva de las personas de una empresa en fudeisu educacion, formacion y
capacidades” (Real Academia Espafola, 2016). Misngjue cuando hablamos de
Recursos Humanos, se dice que son “un conjuntolefmeatos disponibles para
resolver una necesidad o llevar a cabo una emp(Bsal Academia Espafiola, 2016).

Existe una clara diferencia entre los dos concef®os un lado, hablamos de
productividad, educacién, actitudes, capacidaddsalyilidades de las personas las
cuales se desarrollan para un fin, no solo orgaitimal sino también personal. En
cuanto que, por el otro lado, vemos a la persomaocan medio para Unicamente

resolver una necesidad.
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Utilizando el concepto de Capital Humano tomamos celenta el valor
diferenciador de las personas, en el cual sobresadeaportes de cada uno creando un
valor propio, a través de sus contribuciones, comeatos y experiencias. De ahi
inferimos que existe una evolucion en la forma gleconcepto de la creacion de valor,
pasamos de la destreza fisica o0 el uso de la fuerzla destreza intelectual o
conocimiento.

Creemos que es interesante analizar los objetiues tegne la empresa en
relacion con las competencias requeridas en lostggiede trabajo, es decir los
conocimientos, habilidades y actitudes con los quentan las personas para
desempenfar sus tareas cumpliendo con las metasodgahizacion.

A partir de ese andlisis, nos enfocamos en la gimializaciéon y en la
importancia de capacitar al personal que trabajd@8YAR S.A debido a los cambios
que surgen permanentemente en la sociedad. Actoi@nge competencia que existe
entre los profesionales es considerable, debide@so que tienen a la educacion. Se
considera que las tecnologias de la informaciom gdmunicacion (TIC) encierran
grandes posibilidades para mejorar el acceso degdesonas a muchas formas de
aprendizajes y oportunidades, permitiendo la emsfmdividualizada, y optando por
otros recursos que no solo sean la estructura fatenaprendizaje que tradicionalmente
conocemos.

Estas alternativas de estudio, permiten al individuposibilidad de aprender en
cualquier momento y en cualquier lugar. De estanéolas personas pueden, por
ejemplo, trabajar y estudiar al mismo tiempo.

Es importante que la empresa tenga conocimienta dapacitacion que debe
facilitarles a sus empleados para que los misma&sigou adoptar altos niveles de
conocimiento, y poder llegar a cumplir con las etgiévas que tienen cada uno y las de

la empresa; creando asi un valor agregado pargaaiaacion y para la persona.

Planteamiento del problema

Tenemos entendido que el capital humano es el atapitangible mas
importante que tiene COCYAR S.A, es por esto gyeadlema que planteamos en este
Estudio de Caso es la relacién que existe entredagpetencias requeridas en los
puestos de trabajo, la profesionalizacion y la cpeidn del personal, dentro del rubro
de la construccion. Podemos decir que si ese ngxdeficiente va a interferir en el

funcionamiento y en el cumplimiento de las perdpastde la empresa y de su
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personal. Por lo tanto, deben tener cierta cohe&xgpara que puedan generar una

ventaja competitiva para la empresa.

Obijetivo general

Demostrar el valor de la profesionalizacion y lgpartancia de capacitar al
capital humano en COCYAR S.A como generadores déajas competitivas para la

empresa.

Obijetivos especificos

1. Describir puestos criticos de la empresa que antrak requieren una mejora
de la relacién tareas-capacitacion.

2. Analizar la profesionalizacion del personal enna@peesa elegida en relacion a
los objetivos de la Gerencia con el funcionamietgda organizacion.

3. Determinar lineas de accion respecto a la capamitado profesionalizacion
para coordinar los objetivos de la Gerencia confuecionamiento de la

organizacion.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Breve historia de la Administracidon de Recursos Huoos

La Administracién de Recursos Humanos (ARH) esaspecialidad que surgio
debido al crecimiento y a la complejidad de lasdarorganizacionales. Sus origenes se
remontan a los comienzos del siglo XX como congseuaedel fuerte impacto de la
Revolucién Industrial; surgid con el nombre Belaciones Industrialesomo una
actividad mediadora entre las organizaciones péasonas, para suavizar o aminorar el
conflicto entre los objetivos organizaciones yadbgetivos individuales de las personas,
hasta entonces considerados como incompatibleseconciliables. Era como si las
personas y las organizaciones, a pesar de estachemhente interrelacionadas, vivieran
separadas, con las fronteras cerradas, las trechabiertas y necesitando un
interlocutor ajeno a ambas para entenderse o0, @oménos, para aminorar sus
diferencias. Este interlocutor era un area quebi@cel nombre deRelaciones
Industriales y que buscaba articular capital y trabajo, intpesglientes, pero en
conflicto. Con el paso del tiempo, el concepto rdiaciones industrialescambio
radicalmente, sufrié una extraordinaria transfordrac

Alrededor de la década de 1950, se le lladdinistracion del persona¥a no
se trataba solo de mediar en las desavenencias amd®rar los conflictos, sino,
principalmente, de administrar personas de acuawdda legislacion laboral vigente y
administrar los conflictos que surgian continuarent

Poco después, alrededor de la década de 1960nedmto sufrio una nueva
transformacion. La legislacion laboral se volviadmalmente obsoleta, mientras que los
desafios de las organizaciones crecian despropadamente. Las personas fueron
consideradas como los recursos fundamentales p@&sdt@ organizacional; como los
anicos recursos vivos e inteligentes de que digpdas organizaciones para hacer

frente a los desafios.
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Asi, a partir de la década de 1970, surgio el quoceeadministracion de
recursos humana@RH), aunque todavia sufria de la vieja miopiaelea las personas
como recursos productivos 0 meros agentes pasiugascactividades deben ser
planeadas y controladas a partir de las necesidkediesorganizacion. A pesar de que la
ARH abarcaba todos los procesos de administra@dmedsonal que se conocen ahora,
partia del principio de que las personas debiamdministradas por la organizacion o
por un area central de ARH. Sin embargo, con |asvami caracteristicas del tercer
milenio (globalizacion de la economia, fuerte cofitpedad en el mundo de los
negocios, cambio rapido e imprevisibles y el dirmmu del ambiente), las
organizaciones que tienen éxito ya no administerursos humanos ni tampoco
administran personas, ya que eso significa tratadamo agentes pasivos Yy
dependientes; ahora administran con personas. igedica tratarlas como agentes
activos y proactivos, dotados de inteligencia yativédad, de iniciativa y decision, de
habilidades y competencias, y no solo de capaciddadmuales, fisicas o artesanales.

Las personas no son recursos que la organizacidsuswe y utiliza, y que
producen costos. Al contrario, las personas caystit un poderoso activo que impulsa
la creatividad organizacional, de la misma manara bp hacen el mercado o la
tecnologia. Asi, nos parece que es mejor hablaaddenistracion de persongsara
resaltar la administracién con las personas, come®ms, y no de las personas, como

recursos.

En este concepto resalta tres aspectos fundamentale

1. Las personas son diferentes entre si: estan dotikedasa personalidad propia,
tienen una historia personal particular y diferadae; son poseedoras de
habilidades y conocimientos, destrezas y compeienaidispensables para la
adecuada administraciéon de los recursos organiz@e®. Las diferencias
individuales deben ser resaltadas y no eliminadasstandarizadas ni
homogeneizadas.

2. Las personas son los elementos vivos y los impedsale la organizacion:
capaces de dotarla de la inteligencia, talentorgrappzaje indispensable para su
constante renovacion y competitividad en un muni@ool de cambios y
desafios. Las personas poseen un increible domedaneento y de desarrollo
personal; por lo tanto, deben ser vistas como éu€et impulso propio y no

como agentes inertes o estaticos.
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3. Las personas son socios de la organizacion y la®sicapaces de conducirla a
la excelencia y al éxito. Como socios, las persdra®n inversiones en la
organizaciéon (en forma de esfuerzo, dedicaciomaresabilidad y compromiso)
esperando obtener ganancias de estas inversiomedofma de salarios,
incentivos, crecimiento profesional, carrera, etdra inversion solo se justifica
si produce una ganancia interesante. A medida gugahancia es mejor y
sustentable, la inversién tendera a aumentar. Em reside el caracter de

reciprocidad en la interaccién persona-organizadion

Jerarquia de necesidades de Maslow

Una de las teorias motivacionales mas conocidésdssarrollada por Abraham
Maslow en el afio 1493, basada en las jerarquikssdecesidades humanas.

Esta teoria caracteriza la jerarquia de las nem@éssd humanas como una
piramide, donde en la base se encuentran las dadesi primarias y a medida que el

ser humano satisface esas necesidades, apareaed®taracter secundario.

Auto-
rrealizacion Necesidades

secundarias
/ Estima \
/ Sociales \
/ Seguridad \
Mecesidades

& Mccesidades fisiologicas \_nnmanas.

/

Figura Il.1: Jerarquia de las necesidades segun Ibas

1- Necesidades fisiolégicas: son las que se encueetrdan base de la piramide, se
denominan necesidades biolégicas o basicas, conadintentacion, suefio y
reposo, abrigo y deseo sexual. Estdn relacionadas |& subsistencia y

existencia del individuo.

Z Chiaventano, Idalbert. Administracién de Recutdumanos: el capital humano de las organizaciones:
Mc Graw Hill, 2007, p. 1.
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2- Necesidades de seguridad: forman parte del seguivgb de las necesidades
humanas, llevan a las personas a protegerse deumralpeligro real o
imaginario, fisico o abstracto. En la vida orgaci@aal las personas estan en
relacion de dependencia con las organizaciones,s yatd donde ciertas
decisiones gerenciales pueden provocar incertidengbrinseguridad en las
personas en cuanto a su continuidad en el trabajo.

3- Necesidades sociales: son las que surgen de laseolal del individuo con
otras personas. Son las necesidades de asociparfioijpacion, aceptacion por
parte de sus compaferos, amistad, afecto y amor.

4- Necesidades de estima: son las relacionadas @rndgaloracién y autoestima.
Comprenden la confianza en si mismo, la necesidadapgrobacion y
reconocimiento social, el estatus, prestigio, r@gon y orgullo personal.

5- Necesidades de autorrealizacion: se encuentran era$ alto de la jerarquia,
estan relacionadas con la autonomia, independenoigrol de si mismo,
competencia y plena realizacibn de aquello que gafaona tienen como
potencial. A diferencia de las anteriores, las sielegles de autorrealizacion solo
pueden satisfacerse de forma intrinseca. Ademagjepuser insaciables, es

decir que buscan ser satisfechas continuament&men techd.

Capacitacion y Conocimientos, Habilidades y Aciisid

Teniendo en cuenta la informacion que logramosleetar a lo largo del
Estudio de Caso, podemos decir con seguridad quapgial humano es el principal
patrimonio de las organizaciones. Actualmente sedmwertido en un factor esencial
para el éxito de un negocio y la principal difeiancompetitiva entre las
organizaciones. En un mundo tan cambiante y caia tawvalidad en el mercado, las
empresas deben prepararse para superar los desafssnovacion y la competencia.
Es por esto, que la necesidad de contar con perexmertas, agiles, emprendedoras y

dispuestas a correr riesgos es vital para el delsade las organizaciones.

Como una primera definicibn podemos decir que &péacitacion es el proceso
educativo de corto plazo, que se aplica de manstesatica y organizada, que permite

% ibidem, p. 50.
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a las personas aprender conocimientos, actitudeonypetencias en funcion de

objetivos definidos previamente”

Se considera que la capacitacion es un medio peaazar el desempefio en el
trabajo; que desarrolla las competencias de lasopas para que puedan ser mas
productivas, creativas e innovadoras, con el fica@ribuir mejor al desarrollo de los
objetivos de las empresas y se vuelvan cada vezvalésas. De esta forma, la
capacitacion es una manera eficaz de agregar adés personas, a las organizaciones
y a los clientes. Favorece al crecimiento de suirpahio humano y fomenta la

formacion del capital intelectual.

El aprendizaje es un cambio en el comportamienia gersona en razon de que
incorpora nuevos habitos, actitudes, conocimiertoB)petencias y destrezas. De esta
forma, podemos decir que existen dos tipos de.dlos un lado la capacitacion que
esta orientada al presente, se enfoca en el paettal del trabajador y pretende
mejorar las habilidades y las competencias relacias con el desempefio inmediato
del trabajo. Y por otro lado esta el desarrolldagepersonas, el cual se enfoca en los
puestos que ocuparan en el futuro en la organizagién las nuevas habilidades y

competencias que requeriran abhi.

La capacitacion es un proceso ciclico y continoasta de cuatro etapas:

1. El diagnéstico: consiste en realizar un inventaid® las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendshsstechas. Las necesidades
pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. El disefio: consiste en preparar el proyecto o progrde capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.

La implementacion: es ejecutar y dirigir el progeade capacitacion.

4. La evaluacion: consiste en revisar los resultatbsnidos con la capacitacion.

En la siguiente figura podemos ver el ciclo de d@acitacion, es decir las
distintas etapas por las que atraviesa el procesmplacitacion. Ellas son: transmision
de informacion, desarrollo de habilidades, desarrde actitudes y desarrollo de

conceptos.

“ Chiavenato, Idalberto. Gestién del Talento HumatoGraw Hill, 2009, p. 371.
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Aumentar el conocimiento de las personas:
o * Informacion acerca de la organizacion, sus
Transmision de S 7 2 :
> rmasito > productos/servicios y sus politicas y directri-
ces, reglas y reglamentos y clientes.

Mejorar las habilidades y destrezas:

* Preparar para la ejecucion y la operacion de
Desarrollar habilidades > tareas, manejo de equipamientos, maquinas
y herramientas.

Y

Capacitacion [

Desarrollar/ modificar comportamientos:

* Cambio de actitudes negativas a actitudes fa-
Desarrollar actitudes > vorables, de concienciacion y sensibilizacion
de las personas, los clientes internos y los
externos.

Y

Elevar el nivel de abstraccion:

* Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a
Desarrollar conceptos las personas a pensar en términos globales y
amplios.

Y

Figura I1.2: Las cuatro etapas del proceso de cadfzaion?

La capacitacion no se debe considerar una sim@stién de realizar cursos y
de proporcionar informacion, porque va mucho mgsleSignifica alcanzar el nivel de
desempefo que la organizacion desea por mediedatrdllo continuo de las personas
gue trabajan en ella. Para lograrlo es deseabée grelesarrollar una cultura interna

favorable para el aprendizaje y comprometida cercémbios organizacionales.

® ibidem, p. 376.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

En este @pitulo definimos la metodologia con la que llevanamlelante ¢

Estudio de Caso, es decir, el disefio metodologiomenzamos especificando cla

unidad de andlisises la empresa constructora COXR S.A. Los sectores de

empresa sobre los que trabajamos son los nivelesn@ales y las jefaturas, como

detallanen el grafico que se preseia continuacion:

GERENCIA COMERCIAL

JEFATURA DE

DIRECTORIO
GERENCIA
GERENCIA TECNICA ADMINISTRATIVA
JEFATURA DE JEFATURA DE JEFATURA DE JEFATURA DE JEFATURA DE
COMPRAS OBRAS LOGISTICA FINANZAS PERSONAL

PRESUPUESTOS

Abordamos el trabajo mediante la utilizacion de foétodos descriptivo

explicaivo, los cuales nos permitieron analizar las carésticas fundamentales ¢

desarrollo de la capacitacion y profesionaliza

22




Ademas, desarrollamos un disefio cualitativo, corolgétivo de detectar y

presentar la relevancia de las mismas en la empresa

Lasvariables que analizamos en este estudio son las siguientes:
Capacitacion.
Profesionalizacion.

Conocimientos, habilidades y actitudes.

Por otro lado, las técnicas que utilizamos paradaleccion de datos fueron las

gue se detallan a continuacion:

La revision bibliografica fue una de las principales tareas que abordamos al

inicio del trabajo, mediante la organizacion y @sumen de las referencias
bibliograficas, en las cuales nos respaldamos If@arar adelante el estudio. Elegimos
estas fuentes primarias de informacién ya que nmsopcionaron conceptualizaciones,
elementos tedricos y definiciones que nos permiti@aracterizar mas especificamente
el problema en estudio. Facilitando de esta formalesarrollo de los objetivos

planteados en el trabajo.

Otra de las herramientas que utilizamos al inigbestudio fue labservacion
directa. El objetivo fue conocer la realidad sin la utitZa de preconceptos previos
qgue puedan limitar los resultados y las conclusior®e realizO una observacion
participativa, ya que formadbamos parte del grupsepkado y pudimos obtener la
informacion desde adentro. Fue la primera técnimargps permitio abordar una de las
problematicas del estudio, la observacion se hizaetacion a las necesidades de

capacitacién que no estaban cubiertas por la empres

Por otro lado, utilizamos una técnica con la quéinpos relevar informaciéon de
las tres variables de este estudio de caso: capieit profesionalizacion vy

conocimientos, habilidades y actitudes.aBhlisis FODA cruzadoes una herramienta

gue facilita el procesamiento de la informaciénn€§iste en generar una matriz donde
se pueden diferenciar, por un lado, los aspecttsnios, y por otro los aspectos
externos de una organizacion. Dentro de los primmeeoencuentran las fortalezas y las
debilidades del negocio, y en los segundos podemiokas oportunidades y amenazas

del mercado y del entorno.
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Cuando se detectan debilidades lo ideal es, astrdeéacciones correctivas,
transformarlas en fortalezas. Esto es posible @eag, ya que, los factores internos se
encuentran en un ambiente controlable para la exapre

Sin embargo, cuando las oportunidades y amenazasnasdfiestan, es
recomendable aplicar el proceso de aggornamiedap(arse, acomodarse y asimilarse

al mercado), debido a que es un ambiente no cabteopara la organizacion.

Si observamos en mas detalle el analisis FODA dazaotaremos que cuando
se cruzan cada uno de los cuadrantes que contlesefactores externos, con los
cuadrantes que abarcan los factores internos,aRigan distintos tipos de acciones
estratégicas, como las describimos a continuacion:

F+O: ESTRATEGIA OFENSIVAtilizan las fuerzas internas de la empresa para
aprovechar la ventaja de las oportunidades externas

E+A: ESTRATEGIA DEFENSIVA: aprovechan las fortalezaggp@vitar o
disminuir las repercusiones de las amenazas.

D+0: ESTRATEGIA DE REORIENTACION: pretenden superardabilidades
internas aprovechando las oportunidades externas.

D+A:. ESTRATEGIA DE SUPERVIVENCIA: son tacticas deferesv que

buscan disminuir las debilidades internas y el@siamenazas del entorno.

Por otro lado, realizamos unancuesta a las lineas gerenciales de la
organizacion, con el fin de recolectar datos sdksecompetencias requeridas por el
puesto de trabajo, es decir los conocimientos ibaliés y actitudes que necesita cada
persona para desempefar sus tareas de forma ek#ssancuetas fueron enviadas por
correo electrénico al representante de la Gerebwraercial el Ing. Adrian Manuel Dip,
al Gerente Técnico el Ing. Ricardo Morresi y a qguiencabeza la Gerencia
Administrativa C.P.N Diana Bertinad.

Logramos reunir la informacion en el nivel de Jafat a través de la siguiente

planilla:
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REQUIERE

NO
REQUIERE

BAJO

NORMAL

ALTO

Esfuerzo fisico

Esfuerzo mental

Capacidad Visual

Capacidad Auditiva

GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE

NULO

BAJO

MEDIO

ALTO

Materiales de trabajo

Procesos de trabajo

Servicio que brinda la empres

a

Seguridad de los demas

Confidencialidad

Supervision del Personal

Documentacién

TIPO DE TRABAJO

Sedentario

Dinamico

Mixto

En interior

En exterior

Mixto

CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas

Adversas

Con riesgos

CARACTERISTICAS P

ERSONALES

NULA

POCA

MEDIA

ALTA

Presentacion Personal

Capacidad memorial

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto

Capacidad de Sintesis

Trato con Proveedores

Trato con Clientes

Trabajo en equipo

Manejo de grupos

Expresion Oral

Adaptabilidad a cambios

CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO

INTERMEDIO

AVANZADO

Celeridad en carga de datos

Office (Word, Excel, etc.)

Sistema Tango Gestion

DataObra

Programas de CAD
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Mediante la combinacion de los métodos, obtuvinorglktisiones significativas,
generando un aporte que pudo aplicarse para etapgantear estrategias a fin de
optimizar la situacion descripta en el Capitulo |.

Desarrollamos la investigacion en el afio 2016, pader direccionar el estudio
de la problemética de la profesionalizacion y capeidon del capital humano en una

Pyme del rubro construccion, en la ciudad de Saata
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CAPITULO IV
RESULTADOS

V.1 Analisis de datos

Necesidades de capacitacion

Mediante la técnica de observacion directa y juato la informacion descripta
en el Capitulo I, referida a tereas y objetivoxdéa puesto, pudimos recolectar datos
sobre las necesidades de capacitacion del nividfdéuras de la organizacion.

Todos los departamentos tienen necesidades en csohi@ todo por ser parte
de la linea de mando media de la empresa, ponto,tpodemos decir que comparten la
necesidad sobre motivacion, liderazgo, manejo dpagy también en programas como
Word y Excel. Sin embargo, cada uno tiene deterdaimaespecificaciones como se

detallan a continuacion.

Jefatura de presupuestoia necesidad de capacitacion de esta area ssftware que

se utiliza para presupuestar, planificar y controtzras llamado DataObra, en el cual se
concentran todos los temas técnicos. Permite areacarpeta de cada obra y mediante
planillas de célculos definir valores de costo,tagncalcular beneficios.

Jefatura de Compras:técnicas de negociacion, trato con los proveedores.

Jefatura de Obras: técnicas de negociacién, trato con los clienfs.debe hacer

hincapié en la Planificacion, Ejecucion y Contrelabra.

Jefatura de Logistica: necesidad de capacitacion sobre mantenimiento atpiimas,

herramientas y equipos.

Jefatura de Finanzas:en este caso, los requisitos son sobre el sistemgolGestion
que es un software contable utilizado para organyzaegistrar los movimientos

econdémicos y financieros de la empresa. Es unnsistmtegrado que permite la
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administracion global de la misma. Ademas, esta &eguiere de actualizacion de
informacion sobre impuestos, facturacion, normasreguisitos bancarios, leyes

relacionadas, etc.

Jefatura de Personal: comparte la necesidad de capacitacion del sisteargyor
Gestion de Jefatura de FinanzAdemas, requiere de actualizaciones sobre Ley de la
Construccién 22.250, Ley de Contrato de Trabagiesias de AFIP Mi Simplificacion.

También requiere capacitacion sobre manejo de paitso

Andlisis FODA
A continuacion, describiremos Fortalezas, Oportatés, Debilidades y

Amenazas de las tres variables abordadas en edtalioes capacitacion,
profesionalizacion y conocimientos habilidades y &tudes. Luego detallaremos las

lineas de accion.

Fortalezas

* En cuanto a la capacitacion la empresa cuenta £ofglinas con un espacio
fisico (sala de reuniones con capacidad para qce plersonas puedan sentirse
comodas) y elementos electronicos (computadortesnet, cada persona tiene
acceso a enchufes para cualquier aparato eleatramctelevisor que se puede
usar como soporte técnico, sistema de audio) qadegn facilitar el desarrollo
de las capacitaciones en el mismo lugar de trabajo.

e La empresa cuenta con profesionales recibidos decraa tales como
Arquitectura, Ingenieria, C.P.N, Licenciatura en clteos Humanos,

Administracion de Empresas.

Oportunidades
e Existen muchas formas distintas de capacitacionespgeden adaptarse a cada

persona y a cada lugar. Pueden ser a distancisermiales, individuales, en
grupos de trabajo que generen debates y dramatiessillevadas adelante por
un instructor o simplemente facilitando la inforndsc

* El desarrollo de las habilidades, conocimientos cyitiales asi como la
profesionalizacién y la capacitacion generan vestagompetitivas en el

mercado.
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Escuela de Gestion de la Construccion que pertemégeCamara Argentina de
la Construccion.
La Sra. Florencia Delfino, quien forma parte delpgr de trabajo de la Jefatura

de Personal, se recibi6 de Licenciada en RecuraosmHos hace un mes.

Debilidades

La empresa no cuenta con un presupuesto destinzajmaaitaciones.

La organizacion no cuenta con un departamento darBes Humanos propio,
sino que es externo y no funciona de manera efecien

Si bien la empresa cuanta con empleados profes®uoamo se describié en las
Fortalezas, podemos decir que no pasa lo mismoo@astlas areas de la
empresa, en la Jefatura de Obras hay personal gudienen titulos
universitarios ni terciarios relacionados con leggios de trabajo y ocupan
cargos importantes dentro de la organizacion.

Los requerimientos de los puestos de trabajo, esr,deonocimientos,
habilidades y actitudes no estaban bien definidodgpempresa y algunos no se
tenian en cuenta a la hora del ingreso de persoieab. Logramos recolectar y
ordenar la informacion a partir de las encuestakizeslas a la Gerencia, como

podran ver en este apartado.

Amenazas

Una de las amenazas es la competencia que exister@arcado. Podemos decir
gue las grandes empresas administran sus negoparsirade las personas, y la
relacion que existe entre capacitacion, profesipaabn y competencias
requeridas es la base de esta teoria.

Escasos profesionales disponibles para trabajosoastruccion, sobretodo
Arquitectos e Ingenieros. Los buenos profesionséegncuentran trabajando y
es dificil encontrar personas que sean eficienteagan experiencia. Y ademas,
gue cumplan con uno de los requisitos fundamenpeles los Jefes de Obra que
es la disponibilidad para viajar, debido a la zdedrabajo de la empresa (centro
y norte de Argentina).

Alta rotacion de empleados jovenes. Actualmentstisx¢ una tendencia social

en los jévenes de rotar los trabajos en perioddsesde tiempo.
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Encuestas a la linea Gerencial

A través de las encuestas pudimos recolectar dpéma determinar las
competencias requeridas de los puestos de trabajadh Jefatura, como se detallan a

continuacion, teniendo en cuenta las tareas yigbgetiescriptos en el Capitulo 1.

1. Jefatura de Presupuestos
Caracteristicas del ocupante del puesto:

a) Educacion: estudios universitarios. Preferiblemémtpiitectos e Ingenieros.

b) Experiencia en el puesto: 3 afios como minifBrperiencia relacionada a
elaboracion de computos y presupuestos, ejecu@drbrhs civiles de distintas
magnitudes. Algun tipo de actividad relacionada gdstiéon comercial.

c) Habilidades especiales: amplia disposicion al cambonstante. Amplia
predisposicion a la busqueda de alternativas. $&pesdicion a encontrar
soluciones a problemas. Capacidad de manejo dedide la obra.

REQUIERE
NO REQUIERE | BAJO NORMAL |ALTO
Esfuerzo fisico X
Esfuerzo mental X
Capacidad Visual X
Capacidad Auditiva X
GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE
NULO BAJO| MEDIO |ALTO
Materiales de trabajo X
Procesos de trabajo X
Servicio que brinda la empresa
Seguridad de los demas X
Confidencialidad X
Supervision del Personal X
Documentacion X
TIPO DE TRABAJO

x

Sedentario
Dinamico
Mixto X
En interior
En exterior
Mixto X
CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas X
Adverdas
Con riesgos
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CARACTERISTICAS PERSONALES

NULA POCA MEDIA ALTA

Presentacion Personal X

Capacidad memorial X

Razonamiento Concreto X

Razonamiento Abstracto X

Capacidad de Sintesis X

Trato con Proveedores X

Trato con Clientes

Trabajo en equipo

Manejo de grupos

Expresion Oral

XX X | X | X

Adaptabilidad a cambios

CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO

Celeridad en carga de datos X

Office (Word, Excel, etc.) X

Programas de CAD X

Dataobra X

2) Jefatura de Compras
Caracteristicas del ocupante del puesto:
a) Educacion: estudios universitarios. Preferiblemesttecarreras relacionadas a
Ing. Civil, Ing. Industrial o Arquitectura.
b) Experiencia en el puesto: minimo dos afios.
c) Experiencia relacionada a compras en empresasgoiasas.
d) Habilidades especiales: condiciones éticas intdeBabBuenas relaciones
interpersonales. Conocimientos técnicos y capadigagegociacion. Alto grado
de responsabilidad. Capacidad de mando. Manejosdéeimpos de obra.

REQUIERE
NO REQUIERE BAJO NORMAL ALTO
Esfuerzo fisico X
Esfuerzo mental X
Capacidad Visual X
Capacidad Auditiva X
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GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE

NULO

BAJO

MEDIO

ALTO

Materiales de trabajo

Procesos de trabajo

Servicio que brinda la empresa

Seguridad de los demas

Confidencialidad

Supervision del Personal

Documentacioén

TIPO DE TRABAJO

Sedentario

Dinamico

Mixto

En interior

En exterior

Mixto

CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas

Adverdas

Con riesgos

CARACTERISTICAS PERSONALES

NULA

POCA

MEDIA

ALTA

Presentacion Personal

X

Capacidad memorial

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto

Capacidad de Sintesis

Trato con Proveedores

Trato con Clientes

Trabajo en equipo

Manejo de grupos

Expresion Oral

Adaptabilidad a cambios

X IX X | X

CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO

INTERMEDIO

AVANZADO

Celeridad en carga de datos

X

Office (Word, Excel, etc.)

Programas de CAD

Sistema de Gestion Proyect
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3) Jefatura de Obras
Caracteristicas del ocupante del puesto:
a) Educacion: estudios universitarios. Maestro Mayer @bra, Arquitecto o
Ingeniero Civil.
b) Experiencia en el puesto: minimo dos afios.
c) Experiencias relacionadas a puestos de trabajolasg®i en empresas
constructoras.
d) Otros requerimientos: disponibilidad para viajadigponibilidad horaria full
time. Edad minima 28 afos, edad maxima 50 afos.
e) Habilidades especiales: capacidad para manejaracenes adversas.
Cumplimiento de tiempos de obras. Capacidad de kungondiciones

contractuales de obra.

REQUIERE
NO REQUIERE | BAJO NORMAL |ALTO
Esfuerzo fisico X
Esfuerzo mental X
Capacidad Visual X
Capacidad Auditiva X
GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE
NULO BAJO| MEDIO |ALTO
Materiales de trabajo X
Procesos de trabajo X
Servicio que brinda la empresa
Seguridad de los demas X
Confidencialidad X
Supervision del Personal X
Documentacion X
e) TIPO DE TRABAJO

Sedentario
Dinamico X
Mixto

En interior
En exterior
Mixto X
Con ruido y vibraciones X
Bajo cambio de temperaturas X
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CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas

Adverdas

Con riesgos X

CARACTERISTICAS PERSONALES

NULA POCA MEDIA ALTA

Presentacion Personal

Capacidad memorial

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto

Capacidad de Sintesis

X x [ X [x X x

Trato con Proveedores

Trato con Clientes

Trabajo en equipo

Manejo de grupos

Expresion Oral

X X X [ X [ X

Adaptabilidad a cambios

CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO | INTERMEDIO | AVANZADO

Celeridad en carga de datos X

Office (Word, Excel, etc.)

Programas de CAD X

4) Jefatura de Logistica
Caracteristicas del ocupante del puesto:
a) Educacion: estudio universitarios o terciarios.
b) Experiencia en el puesto: minimo 4 afos. Expergeneiacionada a logistica,
conocimientos mecanicos, de herramientas y equipos.
c) Habilidades especiales: capacidad de manejo degderde obra. Capacidad

organizativa y cumplimiento de requisitos contratgs.

REQUIERE
NO REQUIERE BAJO NORMAL ALTO
Esfuerzo fisico X
Esfuerzo mental X
Capacidad Visual X
Capacidad Auditiva X
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GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE

NULO

BAJO

MEDIO

ALTO

Materiales de trabajo

Procesos de trabajo

Servicio que brinda la empresa

Seguridad de los demas

Confidencialidad

Supervision del Personal

Documentacioén

TIPO DE TRABAJO

Sedentario

Dinamico

Mixto

En interior

En exterior

Mixto

X

CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas

Adversas

Con riesgos

CARACTE

RISTICAS PERSONALES

NULA

POCA

MEDIA

ALTA

Presentacion Personal

X

Capacidad memorial

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto

Capacidad de Sintesis

Trato con Proveedores

X | | X [x [X

Trato con Clientes

Trabajo en equipo

Manejo de grupos

Expresion Oral

Adaptabilidad a cambios

X |IX | X | X

CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO| INTERMEDIO | AVANZADO
Celeridad en carga de datos X
Office (Word, Excel, etc.) X
5) Jefatura de Finanzas
Caracteristicas del ocupante del puesto:

a) Educacion: estudios universitarios. Administraai@Empresas, C.P.N.

35



b) Experiencia en el puesto: minimo 4 afos. Expergeneiacionada a funciones
administrativas financieras y manejo de diversdsrea.

c) Habilidades especiales: manejo y control de situess adversas.

REQUIERE

NO REQUIERE BAJO NORMAL [ALTO

Esfuerzo fisico X

Esfuerzo mental X

Capacidad Visual X

Capacidad Auditiva X

GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE

NULO BAJO MEDIO ALTO

Materiales de trabajo X

Procesos de trabajo X

Servicio que brinda la empresg X

Seguridad de los demas X

Confidencialidad X

Supervision del Personal X

Documentacién X

TIPO DE TRABAJO

Sedentario

Dinamico

Mixto X

En interior

En exterior

Mixto X

CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas X

Adversas

Con riesgos

CARACTERISTICAS PERSONALES

NULA POCA MEDIA ALTA

Presentacion Personal X

Capacidad memorial X

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto X

Capacidad de Sintesis X

Trato con Proveedores X

Trato con Clientes X

Trabajo en equipo X

Manejo de grupos X

Expresion Oral X

Adaptabilidad a cambios X
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CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION

BASICO

INTERMEDIO

AVANZADO

Celeridad en carga de datos

Office (Word, Excel, etc.)

Sistema Tango Gestion

6) Jefatura de Personal

Caracteristicas del ocupante del puesto:

a) Educacion: estudios universitarios. Recursos Humsiamaministracion de

Empresas.

b) Experiencia: minimo 4 afios. Experiencia relacionamdunciones similares, en

liquidacion de sueldos, conocimiento de la Ley dent@ato de Trabajo, y

sindicatos afines UOCRA (Unién Obrera de la Comsin de la Republica

Argentina) y UECARA.

c) Habilidades especiales: manejo y control de situes adversas. Buenas

relaciones interpersonales. Manejo de personal.

REQUIERE

NO REQUIERE

BAJO

NORMAL

ALTO

Esfuerzo fisico

X

Esfuerzo mental

Capacidad Visual

Capacidad Auditiva

GRADO DE RESPONSABILIDAD SOBRE

NULO

BAJO

MEDIO

ALTO

Materiales de trabajo

Procesos de trabajo

Servicio que brinda la empresa

Seguridad de los demas

Confidencialidad

Supervision del Personal

Documentacion

TIPO DE TRABAJO

Sedentario

Dinamico

Mixto

En interior X

En exterior

Mixto
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CONDICIONES DE TRABAJO

Adecuadas X

Adversas

Con riesgos

CARACTERISTICAS PERSONALES

NULA POCA MEDIA ALTA

Presentacion Personal X

Capacidad memorial X

Razonamiento Concreto

Razonamiento Abstracto X

Capacidad de Sintesis X

Trato con Proveedores X
Trato con Clientes X

Trabajo en equipo
Manejo de grupos
Expresion Oral
Adaptabilidad a cambios
CONOCIMIENTOS RELACIONADOS A COMPUTACION
BASICO | INTERMEDIO| AVANZADO
Celeridad en carga de datos X
Office (Word, Excel, etc.) X
Sistema Tango Gestion X

X |IX | X | X

Puesto Critico de trabajo

A través de las distintas técnicas de recolecciénddtos que abordamos
pudimos detectar que la Jefatura de Obras esabarele todas las variables estudiadas
se ven debilitadas. Ya sea en cuanto a capacitgmiéfesionalizacién o conocimientos
habilidades y actitudes. Como describimos anteeaots) hay escases en el mercado
laboral de Arquitectos e Ingenieros con experiegdaigsponibilidad para viajar. Es por
esto que la empresa ha optado por contratar a adgdejue no cumplan con todas esas
condiciones, es decir, personas que no tienewogitelacionados ni experiencia laboral
pero que si tienen disponibilidad para viajar. Bsptoblema latente debido a que la
empresa licita y gana obras en otras provincias guenta con personal apto para dicha

situacion. Es por esto, que denominamos a estaudefamo “puesto critico”.
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V.2 Cursos de accion

A continuacién, graficamos el Analisis FODA cruzagiduego desarrollamos

cada una de las estrategias como lineas de aasgdseqyecomiendan implementar.

Factores

NEEINOS FORTALEZAS DEBILIDADES

Factores

Externos

Crear un departamento
OPORTUNIDADES de Recursos Humanos
interno.

Implementar Desarrollar un
AMENAZAS Capacitaciones sobre Presupuesto para
Motivacion Laboral. Capacitacion.

Cuadro 1V.2.1: Analisis FODA cruzado.

F+0O: ESTRATEGIA OFENSIVAlesarrollar Planes de Capacitacion los cuales
pueden ser anuales o cada tres meses dependiendmeeesidad de cada puesto de
trabajo. Distinguir las capacitaciones para el gk que ya esta trabajando y el
proximo a ingresar. Desarrollar las clases en la & Reuniones de la empresa con un
instructor que lleve a adelante la formacion, zditido técnicas de debates y
dramatizacion de casos donde se puedan analizesojver situaciones reales de la
empresa. Otra opcién es tener en cuenta las cagiaciés que brinda la Escuela de
Gestion de la Construcciéon que pertenece a la Gadagentina de la Construccion
(CAC) de la cual la empresa es socia. Los cursosadizan en la sede de Santa Fe por
videoconferencia desde Buenos Aires y cuentan oolo tipo de capacitaciones
relacionadas con empresas constructoras. Las dase®rtas, aproximadamente tres o
cuatro, y dinamicas, se trabaja en conjunto casaedes del pais.
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F+A: ESTRATEGIA DEFENSIVA: en este caso la empresa dgbevechar la
posibilidad de brindar capacitaciones relacionaalda motivacion. Debido a que no
existen tantos profesionales en el mercado quen edigponibles para trabajar en
empresas constructoras y que cumplan con los reEgpuisecesarios, es importante que
las personas que ingresen, asi como también lagagestan, encuentren un sentido de
pertenencia hacia la empresa. De esta forma debleguas fidelizar a los empleados
para que se sientan orgullosos de pertenecer ghcege trabajo de COCYAR. Es
responsabilidad de la organizacion demostrarlessqneémportantes y que su trabajo es
valioso para alcanzar el éxito. El objetivo es pidla rotacion del personal joven y
nuevo, y que los que ya estdn se sientan motivadmsvencidos de trabajar en la

empresa.

D+0O: ESTRATEGIA DE REORIENTACION: la empresa cuenta con
asesoramiento externo de Recursos Humanos al deeceasulta cuando se necesitan
profesionales que no son faciles hallar. Sin enthang se han logrado trasmitir los
requerimientos de los puestos de trabajo de foeauamda, y el personal que ingresa
actualmente es tomado directamente por el areardenal interno. Es por esto que esta
estrategia se basa en la creacion de un depar@mmeriRecursos Humanos interno que
se encargue no solo de la planificacion, selecgiéantratacion del personal sino de la
formacion del mismo, es decir, que pueda deteaidfes son las necesidades de
capacitacion, que desarrolle los planes de capamitague mida los resultados y corrija
los programas en caso de ser necesario, etc. Leesagebe aprovechar la oportunidad
de tener en su equipo de trabajo a una sefioradaalstualmente de Licenciada en
Recursos Humanos que puede ocupar perfectamente legar dentro de la

organizacion.

D+A: ESTRATEGIA DE SUPERVIVENCIA: es una estrategialamue hay
que actuar de inmediato si pretendemos sobreviirredacion a los temas que
abordamos en este Estudio de Caso. Para el désad®ltodas las estrategias
planteadas anteriormente, es de vital importaneia tp empresa desarrolle un
Presupuesto de Capacitacion. El apoyo del Directoel compromiso de los Gerentes

son fundamentales para planificar y llevar a calsdiheas de accion que planteamos.

40



Con respecto al Puesto Critico que describimosmeadamos desarrollar un
Procedimiento de Gestién de Obra, en cual se egtzbla metodologia para la gestiéon
de la obra para lograr el cumplimiento de las cdodes contractuales acordadas para
la entrega en forma y tiempo de la obra, lograraidaasatisfaccion del cliente. Debe
ser un procedimiento global que pueda aplicarsedastlas obras. De esta forma, el
trabajo sera ordenado y todos los jefes de obrardelztumplir los mismos procesos.

Ademas, el Procedimiento de Gestion de Obra puslizatse como base del
plan de capacitacion para el personal nuevo quesag la empresa.

Los siguientes puntos son los procedimientos clayes deben explicarse de

forma detallada y ordenada para desarrollar la doétgia de gestion de obra.

» Estudio de la obra.

» Planificacion de la obra.

 Bulsqueda y designacion de recursos especificos ilidamy equipos,
herramientas, materiales, etc.)

* Inicio de obra.

* Ejecucién del proyecto, mantener informado al @le@ersonal ante eventuales
cambios o necesidad de recursos humos.

* Realizacion de previsiones y rendiciones semanales.

» Elaboracion de certificaciones mensuales.

« Control de ejecucion de las tareas.

e Pago a personal y proveedores. Entrega de reciéssealdos.

* Generacion de registros y seguimientos de: cramogrde obra, programa de
higiene y seguridad, libros de nota de pedido gided de servicios.

e Silos objetivos no se cumplen se realizan acsi@ogrectivas, de lo contrario
se entrega la obra, mediante el Acta de Receperigeria, y por ultimo Acta

de Recepcion Definitiva.
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CONCLUSIONES

A lo largo de este Estudio de Caso manifestamosefj@apital Humano es el
capital mas importante que tiene la empresa, g€aatar esencial para el éxito de los

negocios y la principal diferencia competitiva errs organizaciones.

A través de la informacién que obtuvimos por metéida revision bibliografica,
podemos decir que las capacitaciones implicanrmeidén de informacion y desarrollo
de habilidades, actitudes y conceptos; y que lesopas tienen una gran aptitud para el
crecimiento. Durante el desarrollo del estudio, demamos que la empresa debe tener
en cuenta esa capacidad que tienen las persoragy@aerar ventajas competitivas,
creando asi un valor agregado no solo para la @a@Ean sino también para el
individuo. Esto produce en cada uno un factor dévacion, ya que todo lo que puedan

aprender sirve como herramienta para su crecimmofesional presente y futuro.

Por lo tanto, creemos que si las técnicas y logrpmas de capacitacion estan
bien definidos e implementados, generaran residtpdsitivos. A nivel organizacional
se podran ver aumentos de la eficiencia, mejoramida la imagen de la empresa,
mejoramiento del clima laboral, mejor relacion en&r organizacién y los empleados,

facilidad en los cambios y en el manejo de situsesadversas.

En cuanto a las personas, podremos ver reduccida deacion del personal
joven, aumento de eficiencia individual, aumentolage habilidades, conocimientos y
cambios de actitudes y de comportamientos.

En cuanto a las tareas, veremos cambios en el @&oirdenla productividad,

mejoramiento del servicio, reduccion en los tiemgedos trabajos, mejor atencién a

clientes y proveedores, etc.
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Creemos que, a partir de la recoleccion de datodinms lograr crear una
relacion entre las competencias requeridas en uestps, la profesionalizacién y la
capacitacion. Mediante la determinacion de las sidades de capacitacion, los
requerimientos de los puestos de trabajo, el an&i®DA y la revision bibliografica;
logramos cumplir con los objetivos del Estudio das& y aportar a la empresa
estrategias recomendables para optimizar el fuaowento de los recursos

organizacionales, a saber:

Desarrollar Planes de Capacitacion.
Implementar capacitaciones sobre Motivacion Laboral
Crear un departamento de Recursos Humanos interno.

Desarrollar un Presupuesto para Capacitacion.

ok~ 0N PE

Implementar un Procedimiento de Gestion de Obra jefies de Obra.

Podemos decir que algunos empresarios no estamoa da capacitar a sus
empleados, se niegan a invertir porque creen gped#ilidad de que la competencia
reclute a esos empleados capacitados es muy alf@or Yo tanto, prefieren tomar
personal ya preparado y con experiencia. El probleenpresenta cuando ese tipo de
personas no se encuentra disponible en el meraebdoal. Es importante comprender
que las capacitaciones son formas de reducir cgsaamentar la productividad. Es una
inversion que puede producir grandes retornos.

Por lo tanto, concluimos que para llevar adelaasedstrategias planteadas es

fundamental el apoyo del Directorio y la buena m@ukicion de la Gerencia.
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