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Resumen

El presente trabajo final de graduacion, se ha desarrollado desde la Licenciatura de
Recursos Humanos de la Universidad Siglo 21, y tuvo como tematica principal la gestion
y espacios de formacion en post de formalizar las competencias en la empresa Baza S.A,
particularmente enfocada en los capataces de obra, ya que esta es una organizacién
articulada en el contexto de la construccion.

Para su abordaje se presentdé un plan integral de Recursos Humanos,
confeccionado por dos etapas: en primera instancia se estipul6 todo un relevamiento de
objetivos de indagacion conformado por la categoria de analisis alusivos a la formacion,
competencias, y satisfaccion de capataces, a partir de alli se determin6 un diagnostico en
el cual se advirti¢ la falta de formalizacion que experimenta esta organizacion.

Desde ese contexto, es que se inici0 la segunda etapa de este plan integral, que
refiri6 a la propuesta profesional de Recursos Humanos, basada especificamente en
elaborar un programa para formalizar las competencias, en relacion a la funciones
criticas, que debe llevar a cabo un capataz, en un contexto especifico, como son las obras

de construccidn, a partir de espacios concretos de formacion.

Palabras claves:

Gestion de Recursos Humanos — Formacion-Competencias-Capataz.
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Abstract

This final graduation paper, has been developed since the Bachelor of Human
Resources University Century 21, and had as main theme the management and spaces of
training in post formalizing the competences in the company Baza S.A, particularly
focused on the foremen of work, since this is an articulated organization in the context of
construction.

A comprehensive Human Resources plan was presented for the study, which
consisted of two stages: in the first instance, a survey of research objectives was
established in the category of training-related analysis, skills, and satisfaction of foremen,
from there was determined a diagnosis in which the lack of formalization experienced by
this organization was noted.

In this context, the second phase of this comprehensive plan was initiated,
referring to the professional proposal of Human Resources, based specifically on the
elaboration of a program to formalize competencies, in relation to the critical functions to
be performed by a foreman, in a specific context, such as construction works, from

specific training spaces.

Keywords:

Human Resources Management-Training- Competences-Foremen
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Capitulo 1: Introduccion
1.1 Introduccion

El presente trabajo tiene como finalidad, proponer “Un Plan de Formacion, para

formalizar las competencias, mas requeridas en los capataces de la empresa Baza S.A”.

La organizacion mencionada, se dedica a la construccion de edificios, actualmente
cuenta con tres obras en ejecucion, con un promedio de 30 empleados propios, en cada

uno de sus proyectos, y con una perspectiva de crecimiento, en su nivel de produccion.

Los trabajos que se ejecutan en la empresa, corresponden a la categoria de obras
civiles, incluyen varias especialidades a saber: fabricacién y colocacion del hormigon
armado, carpinteria de obra. electricistas, sanitaristas, gasistas, albafiles, etc. Ademas

estan los trabajos de administracion, todos de una gran importancia y trascendencia.

Es norma que algunas de estas actividades las realice la empresa con personal
propio, y otras tareas las derive a especialistas ajena a la misma. Esta particularidad no
invalida para nada la problematica de la industria de la construccion que abordaremos en
este estudio, al contrario la agrava, al ser necesario coordinar labores que ejecutan

obreros que responden a otras jefaturas.

Entonces las actividades deben efectuarse teniendo en cuenta la necesidad de
evitar accidentes, como también aumentar la productividad. Los problemas a considerar

son:
- coordinacioén de tareas
- controlar la calidad de los trabajos
- los tiempos dedicados a las tareas

- cumplimiento estricto a las normas de seguridad e higiene, para evitar
accidentes ,ya que trabajar en espacios reducidos, con mucho personal y a diferentes
alturas, como asi también en profundidad, aumentan las probabilidades de producir

accidentes.

Ademas de lo expuesto, existe un aspecto implicito en todo ambiente de trabajo, y

son las relaciones que se construyen con los diferentes publicos internos y externos, en
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este sentido, para construir vinculos de confianza y de conformidad, es indispensable no
solo cumplir con las formalidades establecidas, es necesario también comprender las
necesidades, expectativas y demandas de las personas, con las que se interactua, por lo
tanto el manejo de las relaciones interpersonales, es clave para reducir conflictos y

cumplir objetivos de trabajo.

Dada la cantidad de personal que participan en una obra en construccion, se
impone establecer una jerarquia entre sus integrantes, la misma es: ayudante, 1/2 oficial,
oficial, oficial especializado, capataz, jefe de obra, ingeniero jefe, etc. Clasificacion
basada en la experiencia, estudios y habilidades de sus integrantes.

Por lo expuesto, se hace necesario, agrupar al personal en tareas afines, poniendo
al frente de ellos como primera autoridad, una persona que cumplira las funciones de
capataz. Tendra como cometido medir el rendimiento de la cuadrilla, como también la
calidad del mismo. Ademas de estos objetivos, el capataz tendra como mision, vigilar que
el personal cumpla con las normas de seguridad e higiene y adelantarse a las situaciones
que puedan ocasionar accidentes o conflictos laborales, ademas de saber como interactuar
con los organismos que controlan la actividad, su rol cobra relevancia ya que actia como
intermediario, y su falta de preparacion en los aspectos mencionados, sin duda repercute

en la rentabilidad de una obra de construccion.

Para que sea eficaz el accionar del capataz, debera otorgarsele adecuadamente la
jerarquia ante sus subordinados. Debiendo, este, haberse ganado ante los colaboradores

respeto y autoridad.

Entonces la autoridad del capataz vendra dada por sus antecedentes personales,

como por la conferida por la misma empresa

Considerando el nivel de supervision que se necesita ejercer en una actividad que
presenta riesgos constante, se propone desde la disciplina de los Recursos Humanos,
elaborar un programa de formacion, como estrategia para trabajar sobre las competencias
mas requeridas, en relacion a las funciones que deben llevar a cabo los capataces, y que

mediante un diagnostico previo se detectaron dificultades que representan ser costosas

Maria José Altamirano 2018 7



SEMINARIO FINAL DE RECURSOS HUMANOS

para la empresa, estas son: seguimiento de seguridad en obra, gestion de telegramas y

atencion de inspecciones.

Para lograr lo anterior mencionado, y para poder concretar este trabajo de
aplicacion, en una primera etapa durante el afio 2019, se realizaron consultas tanto a
referentes directivos, como jefes técnicos, y el personal que ejecutan los trabajos, para
elaborar un diagnostico, y conocer la realidad de la empresa, es decir estar al tanto de sus

problemas y determinar las pérdidas economicas.

En una segunda etapa se trabaja sobre la propuesta, es aqui donde se inicia el
proceso con la elaboracién de una ficha técnica del puesto de capataz, para describir y
asociar funciones a competencias , comportamientos dentro de un contexto de trabajo , la
funcion de este primer plan , es una guia para luego seleccionar el contenido mas
apropiado, para responder estratégicamente a las necesidades detectadas, luego de haber
analizado los datos de la primera etapa, y aportes derivados de entrevistas a miembro de la

organizacion, como asi también asesores externos.

El plan de accién concretamente, busca abordar dos dimensiones centrales, estas
son las relaciones laborales y la seguridad e higiene, para poder brindar al capataz de la
construccion las herramientas, para desarrollar competencias que le permitan comprender
y gestionar eficientemente su ambiente fisico, técnico y social, mediante un espacio
formal de aprendizaje; el disefio de la propuesta, se llevard a cabo durante los meses de
febrero y marzo del 2020, y se implementara durante el mes de abril del 2020, con un
total de 22 encuentros de 90 minutos, Ilevado a cabo de lunes a viernes a una poblacion de

diez capataces.

La coordinacion estara a cargo de un profesional externo en Recursos Humanos y
la formacion sera llevada a cabo por personal interno, y por el ingeniero de seguridad de
higiene, en calidad de asesor externo.

El desafio serd poder generar un verdadero espacio de formacion, para potenciar
los conocimientos y comportamiento de los capataces, dentro de un lineamiento claro de
trabajo, en una actividad donde por lo general los trabajadores se inician al mundo laboral,

sin recibir formacién especifica, y el aprendizaje de las tareas se manifestarian durante la
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marcha del trabajo de una manera informal, que al entender los riesgos de la actividad
resulta un proceder peligroso tanto para las personas como para las propias

organizaciones.
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1.2 Justificacion

La formacion como las competencias, son tematicas abordadas y vinculadas , por
los profesionales de los RR.HH, estas surgen como estrategias, para poder a ayudar a las
empresas del siglo XXI, a poder vincular a sus colaboradores , a entornos cada vez mas

complejos y dindmicos.

En este contexto, las organizaciones necesitan contar con personas, que sean
conscientes, y se encuentren alineados a sus valores, a su mision y su vision, ademas de
poseer las competencias especificas, para responder a las diferentes situaciones que se
presentan en el ambito laboral.

Desde esta perspectiva, Alles (2006) menciona que el factor humano puede
contribuir en los propositos de las organizaciones a través de sus competencias, es decir
mediante sus conocimientos o saberes técnicos, como asi también a través de sus

caracteristicas conductuales que impactan, sin duda en la gestion.

En este aspecto, el desafio de las organizaciones a través de los profesionales de
RR.HH, es poder brindar a los colaboradores las herramientas necesarias, para poder

entender el mundo que los rodea,

Las personas son seres sociales y necesitan entender los procesos que le afectan, y
por medio de la formacidn podran por ejemplo identificar los elementos que forman parte
de su puesto, dominar las tareas requeridas por su trabajo, y reconocer la red de relaciones
del ambiente organizacional (Blake, 2001), en definitiva reconocer todos los aspectos que

intervienen en su &mbito laboral.

Existen diferentes tipos de organizaciones, que no gestionan la formacién en
relacion a las competencias, entre estas, se puede nombrar las empresas dedicadas a la
actividad de la construccion. Segun lo expresa Miranda (2012), los trabajadores de la
construccién, se inician al mundo laboral sin recibir formacion especifica, y el aprendizaje

de las tareas se manifestarian durante la marcha del trabajo de una manera informal.

En este aspecto los colaboradores operarian, en un ambiente de trabajo, sin las

competencias especificas mediante la prueba y el error, dentro de un contexto laboral,
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representado por riesgos contantes, ligados a la naturaleza propia del trabajo, que es el
desarrollo de tareas en altura o en profundidad.

La importancia de poder llevar a cabo un proceso de formacion y precisar las
competencias en este tipo de actividad, cobra relevancia en los atributos que se pueden
transferir a los capataces, a través de los conocimientos especificos de su tarea, del
reconocimiento del contexto tanto fisico como social, y de esta manera no solo contribuir
en la mejora de funciones, que conlleva reducir costos operativos, y disminuir por
ejemplo los riesgos de siniestralidad, sino ademas crear percepciones positivas en el
trabajo, como asi también poder ayudar a los colaboradores a desenvolverse sin

inconvenientes en su ambiente laboral.

Considerando los beneficios anteriormente mencionado, como asi también los
riesgos y perdidas econdmicas que representan para una empresa, no poseer el capital
humano formado en el puesto laboral, se propone en el siguiente trabajo de aplicacion
realizar un Programa de Formacion, para formalizar las competencias mas requeridas en
la empresa Baza S.A. Con el objetivo de potenciar la plantilla de capataces, en la
realizacion de tareas diarias, para que estos colaboradores puedan ser un nexo eficiente y
eficaz con el equipo de trabajo, que puedan gestionar de una manera integral la seguridad,
mejorando su calidad de supervisidn, y actuacion ante siniestros laborales; y por ultimo
puedan desarrollar el manejo 6ptimo de relaciones laborales, tanto con el personal propio,

como los organismos de control.
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1.3 Antecedentes

El trabajo de aplicacion realizado por Bogado, Hug y Jungles (2009), en una obra
piloto en la ciudad de Encarnacion-Paraguay, muestra como mediante la implementacion
de un programa de capacitacion dirigido a operarios de la construccion, se logra obtener
polivalencia entre los trabajadores, mejorando como aspecto positivo su empleabilidad,;
ademés el estudio destaca, como el interés de la gerencia mediante el buen trato ,
formacion y seguridad del personal, mejora el autoestima y motivacién de los
colaboradores al recibir instrucciones de modo correcto; por otra parte enfatiza la
importancia de mejorar la gestion de personas, ya que la organizacion logra obtener un
plantel de operarios calificados ,como asi también logra un aumento en los indicadores de

productividad y calidad.

Continuando la mirada sobre estudios en la actividad de la construccion, la
publicacion de Serpell y Ureta (1989) destacan la figura del capataz; los autores
mencionan que si bien las personas vinculadas a la actividad reconocen la importancia de
su funcion debido a la posicion directiva que evidencia el puesto, mediante su vinculacién
directa con el personal y con los directores técnicos de obra, en la practica, se observa la
problematica que el rol que no esta claramente definido.

Esta situacion se manifiesta, cuando a los encargados de la obra le asignan tareas
intrascendentes, que podria ser llevada a cabo por cualquier obrero, de esta manera los
espacios para el desarrollo sobre programas de capacitacion es basicamente nula, y en
consecuencia “también limitan su capacidad para la toma de decisiones y, para la
participacion en la gestion directiva de la obra , por otra parte el personal también percibe
en muchos casos , que el capataz no es apoyado por sus superiores y como consecuencia

dejan de respetarlo en la realizacion del trabajo” (Serpell y Ureta, 1989, p.2).
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1.1. La Empresa

Baza S.A, es una empresa familiar, que se dedica a desarrollar proyectos de

inversion, gerencia y administra obras de construccion de tipo edilicia.

La organizacion nace en marzo del 2009 y es liderada por el ingeniero Martin
Marino en su caracter de presidente, quien comparte el proceso de conduccion junto a sus
hijos; fisicamente su oficina se encuentra ubicada, en la Ciudad de Cdrdoba, en Simon

Bolivar 348, zona centro.

Su propuesta de valor es trabajar sobre la excelencia y calidad, mediante el uso
de materiales y disefios novedosos, ademas ofrece un servicio de posventa para garantizar

la conformidad a cada comprador.

La visidn, es que puedan ser reconocidos como una empresa de confianza con

desarrollos pensados en la calidad de vida de las personas.

Su mision es crear permanentemente vinculos de confianza y garantizar una

inversion segura.

El producto principal es ofrecer unidades de propiedad horizontal, y su intencion

es poder cumplir con los plazos de entrega planificados.

La empresa organiza sus funciones, mediante una estructura conformada por las

siguientes areas:

Alta Direccion: integrada por el duefio de la empresa, quien ejerce la funcion de
presidente, como se menciono anteriormente, lo acompafa su hijo en calidad de gerente
general, responsable de la atencién comercial y de venta, quien también supervisa el
area administrativa, en el que se desarrollan las principales actividades operativas de la

organizacion.

El Area Administrativa esta integrada por cinco colaboradores que desarrollan

las siguientes funciones:

Asistente de Direccion: Responsable de Administrar las propiedades personales

de la familia, manejar presupuesto mensual de mantenimiento de oficina, opera con
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bancos, ademas maneja un sistema contable, y gestionar los asuntos personales del

presidente.

Responsable de Operaciones y RR.HH: Debe colaborar en las diferentes

operaciones asociadas a gestion de tramites que son requeridas durante la construccion de
un edificio, ademas asiste en proceso de ventas y atencion de clientes internos y
externos tales, como propietarios, asesores, ademas acompafia la administracién de

personal dando soporte y comprendiendo las necesidades de los diferentes pablicos.

Responsable Administrativo Contable: Gestiona las necesidades administrativas

y financieras del grupo, es responsable de las cuentas bancarias, la gestion de la caja
chica, pagos y cobros tanto de proveedores como clientes, también registra todos los
movimientos contables que realiza de la empresa, ademas llevar el seguimiento de

presupuesto, y control del cash flow.

Responsable de Compras, Obra y Posventa: A nivel administrativo, es

responsable de gestionar la compra de materiales y llevar un seguimiento del
presupuesto general de la construccion, como también advertir cualquier desvio. En
relacién a cuestiones técnicas de obra, supervisa el plan de trabajo estipulado, en
conjunto con el equipo que conforma la direccién técnica, y lleva un seguimiento del
stock de materiales, ademas colabora con las diferentes necesidades que surgen en el

desarrollo productivo de un edificio.

Con respecto a la posventa, se encarga de atender a clientes por aquellos
reclamos que surgen de vicios constructivos, para garantizar la calidad de la propiedad.

Responsable de Comunicacién y Marketing: Se encarga de trabajar sobre

imagen institucional, web digital, grafica en obras y acompafiar el proceso de

comunicacion con clientes internos y externos.

Descripta en términos generales el area administrativa, se procedera a

profundizar sobre el sector de produccion, es decir las obras de construccion.

La empresa comparte el seguimiento y la responsabilidad del area productiva con
un estudio externo de arquitectura, dirigido por el arquitecto Sebastian Marino, que
ademas de ser responsable de la direccion tecnica, y de llevar a cabo el proceso de
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provision del personal, tanto operativo como profesional de obra, estd vinculado a la
organizacion en calidad de socio e hijo del presidente.

En cuanto al proceso de contratacion del personal, Baza S.A se encarga de
completar el proceso de ingreso, solo del personal operativo, luego que los candidatos
aprueban el examen médico preocupacional, en una Ultima instancia se procede con la alta

temprana, de acuerdo a las exigencias legales de la actividad.

Finalmente, el seguimiento y administracion de personal se lleva a cabo en
conjunto con asesores externos contadores, ingeniero en seguridad e higiene, personal

interno de la empresa, y profesionales técnicos del estudio de arquitectura.

Estructura Organizacional

Presidente

Martin Marino

Gerente General Direccion Técnica

Alepandro Marmo Sebastian Marmo

Responsable Responsable Responsable Responsable
Operacionesy Admimistrativo Comunicaciony
RRHH Contable Marketing

Asistente de
Direccion Compras
Obra

Posventa

Capataz
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Proceso constructivo de edificios y su relacion con el puesto de capataz

Luego de indagar a directivos y profesionales técnicos de obra, se puede
manifestar que la construccion de un edificio, puede realizarse en un periodo de 18 meses
aproximadamente, es importante tener en cuenta que para alcanzar este periodo de tiempo,
existen factores que determinan el avance o retraso de cada proyecto ; se puede
mencionar como los principales factores influyentes en el proceso, a los econdémicos, que
permiten la provision adecuada de recursos materiales y humanos, una planificacion
adecuada para atender todas las variables que afectan las etapas constructivas y el clima

como un factor externo y en cual no se posee control.

Los procesos constructivos de un edificio, esta definido, por las siguientes

etapas:

Etapa Preliminar: se caracteriza por la limpieza y nivelacion del terreno, en esta

etapa no se trabaja con personal propio, se contrata el servicio de una empresa externa.

Etapas de replanteo: se replantea las lineas generales de la estructura y las

fundaciones, se caracteriza por trabajar con pocos proveedores externos, se observa la

presencia de carpinteros. El control y orden es sencillo.

Etapa de Estructura: al igual que la etapa anterior, el ingreso de proveedores

externos es e minimo, y se observa presencia de carpinteros.

La complejidad de esta etapa se manifiesta cuando se estan desarrollando los
ltimos pisos y se incorporan albafiiles, contratistas especializados, como carpinteros,

herreros, electricistas, y plomeros.

Etapa de Albafileria: como sucede en la etapa anterior, se mezcla el personal

propio con el contratado, esta situacion afecta la convivencia, el orden mediante la
coordinacion de tareas, y en algunos casos las inspecciones de organismos de control, ya

que las personas no saben manifestar su relacion con la empresa.

Etapa de Terminaciones: en esta etapa se suele contar con la presencia de hasta

60empleados propios mas contratistas, mientras mas personas se encuentran trabajando

mas se dificultan mantener un orden y un control de lineamiento de trabajo.
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Etapa Final: en esta etapa se hace efectiva la entrega de unidades vendidas,
suelen aparecer algunos detalles de terminacion que deben corregirse para efectivizar la

entrega del inmueble en Optimas condiciones.
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1.4 Objetivos

Objetivo General de Investigacion

e Analizar desde la gestion de RR.HH, el desarrollo de competencias de los

capataces de Baza S.A.

Objetivos Especificos de Investigacion

e Analizar los espacios de formacion y el nivel formalizacién, mediante las
politicas y acciones que emplea la organizacion para el desarrollo de capataces.

e Analizar los tipos de competencias requeridas a capataces, para cumplir con el
perfil de puesto, que actualmente demanda Baza S.A.

¢ Indagar sobre el nivel de satisfaccidn y expectativa que tienen los capataces, para
determinar cual es su percepcion en cuanto a la comodidad y desarrollo de

funciones.
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Capitulo 2: Marco Teorico

Considerando las variables de indagacién que articulan a este trabajo, referidas a
la formacion, las competencias y la satisfaccion, en este apartado denominado marco
tedrico se explica los conceptos principales y esenciales que permiten entender el
desenvolvimiento de la Gestién de Recursos Humanos, en post del desarrollo de las
competencias.

En este marco son diversos los autores que ratifican que trabajar sobre procesos
de formacion y capacitacion, son indicadores fundamentales para aquellas organizaciones
que se preocupan por incentivar el desarrollo de las competencias, y bajo estas acciones
se obtiene una predisposicion positiva por parte de los colaboradores, es decir se mejora el
nivel de satisfaccion.

Meditando desde una secuencia logica estas tres variables, se podria explicar la
importancia de la formacion como herramienta de gestion y estrategia, en el seno de las

organizaciones.

2.1-Formacion

Segln Chiavenato (2000), el ser humano cuando se incorpora a las
organizaciones necesita naturalmente encontrarse bajo un marco de lineamientos que
incentiven y motiven a mejorar su propio desempefio. Siguiendo esta premisa, el
individuo gque se encuentra inmerso por ejemplo en el ambito de las empresas, necesita
adaptarse a dicho entorno, y como consecuencia nada mejor que impartir desde la propia
organizacion herramientas, y recursos que les permitan a los colaboradores entender el
mundo que los rodea, esto en palabras especificas de Chiavenato es la gestion de la
formacion.

Tal como lo expresa el autor, la formacion se basa en poder brindar al publico,
los conocimientos especificos, para realizar una determinada tarea. Tambiéen permite el
desarrollo de habilidades y el entendimiento de aquellas actitudes y comportamientos
aceptados en una organizacion.

Siguiendo el mismo autor, la tendencia indica que los organismos delegan la

responsabilidad de la formacion a los jefes inmediatos de los colaboradores, siguiendo
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lineamientos preestablecido y Ilevando a cabo un respectivo control. Dentro de estos, se
podrian abordar los siguientes contenidos:

1- Brindar herramientas a los destinatarios de la formacion, para que puedan realizar
de manera eficiente las tareas requeridas en su puesto

2- Potenciar el desarrollo profesional dentro del puesto de trabajo, para no solamente
lograr crecimiento dentro de la organizacion, sino también para cubrir una
vacante.

3- Trabajar sobre el involucramiento de los colaboradores mediante el entendimiento
de sus tareas, y el impacto de sus acciones sobre los requerimientos
organizacionales, lo que permitird mejorar el clima laboral y el compromiso
organizacional.

Otro aspecto tratado por Chiavenato sobre la gestion de formacion, es la referida
a las diferentes etapas que caracterizan el proceso, es decir cdmo se estructuran, cual es el
orden y en qué consiste cada una de ellas, como asi también cuéles son sus objetivos.

En una primera instancia se destaca la etapa de diagnostico, en esta se realiza un
inventario de necesidades, buscando responder los siguientes interrogantes para el armado
de la formacion: ;Qué? ;Quién? ;Cuando? ;Donde? ;Coémo?.

En una segunda instancia se realiza una programacion del entrenamiento, para
atender las necesidades, es decir determinar el contenido y como se desarrollara de
acuerdo a la necesidad detectada, también se establece los métodos en relacion al analisis
previo de la poblacién que se formaria ,se designa un formador y se asigna lugar y horario
mas conveniente, luego en una tercera instancia se lleva a cabo la implementacién y
ejecucion; y finalmente el proceso culminaria en una cuarta etapa que tendria como
objetivo la evaluacion de resultados.

En cuanto al tratamiento de las necesidades de capacitacidén, se toma como
referencia a Blake (2001), quién centra su atencion en el analisis y perfeccionamiento de
aquellas tareas, que la organizacion no gestiona de manera correcta de acuerdo a los
estandares de calidad que se necesita. Este lo agrupa en tres conjuntos:

Necesidades por Discrepancia, La falta o insuficiencia de conocimientos

producen resultados carentes o insatisfactorios en el desarrollo de una tarea.
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Necesidades por Cambio, se observa cuando los conocimientos o habilidades del

colaborador se veran afectados frente a cambios o alteraciones en la manera de llevar a

cabo una tarea.

Otra necesidad, incorporacion de tareas nuevas y desconocidas para la persona.

Identificada la necesidad de formacion, el autor siguiere reflexionar, sobre los siguientes

aspectos:
- qué se quiere lograr?
- detectar las acciones que no se estan llevando a cabo.
- que se quiere implementar?

- realizar un anélisis comparativo que permita identificar la propuesta de valor

que puede ofrecer una formacion.

Bajo la mirada de Blake (2001), es fundamental tener en cuenta la cultura
organizacional, cuando un profesional disefia un proceso de formacién, ya que esta
proporciona informacién relevante sobre los miembros que la constituyen, mediante los
comportamientos, actitudes, modos de manifestarse, y en este caso buscar particularmente
un cambio en la forma de desarrollar una tarea, podria por ejemplo generar cierta
resistencia o rechazo por parte de colaboradores, hacia lo que se necesita modificar. En
este aspecto la persona pasa a ser un nucleo central, y su individualidad es relevante en el

proceso para alinear sus intereses y los de la empresa.

Otro asunto importante que enfatiza el autor, esta ligado a la propuesta educativa,
y sobre la importancia de considerar los componentes que facilitan o dificultan el traslado
del aprendizaje a la tarea; por otra parte destaca, que tanto el disefio, como su
implementacion deben responder a la necesidad detectada, y su desarrollo profesional
podria ayudar a las personas no solo mejorar la forma de operar un puesto, sino ademas

perfeccionar aspectos tales como:

e Poder desarrollar una vision integral del puesto, identificando todos los factores
que lo integran y afectan.
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e Mejorar las relaciones interpersonales, mediante el reconocimiento de los

diferentes publicos con los que interactua.

o Desarrollar una mirada analitica y critica de su relacion con el entorno laboral.

La idea de poder entender el contexto laboral para Blake, esta ligada a resolver
la realidad de las organizaciones, que se enfrentan continuamente a situaciones, nuevas y
desconocidas, por lo que es dificil que una sola persona pueda dar respuesta y atender
todo por si mismo, por el contario se necesita potenciar el trabajo en equipo y mediante la
formacion crear espacios de motivacion, para el aprendizaje de conocimientos, de
habilidades, en la que los colaboradores puedan observar los beneficios a través de su

implementacion.

Por lo expuesto, hasta aqui el primer paso en el proceso de formacién es la
identificacion de las necesidades. Esto puede ser realizado a través del seguimiento de los
colaboradores en su situacion de trabajo, en este aspecto se compararian sus
conocimientos y habilidades, con las exigencias funcionales, que en este caso deben
desarrollarse en un puesto de capataz.

Una vez que las necesidades de capacitacion han sido debidamente identificadas,
el siguiente paso es la planificacién y el disefio de los programas de formacién. Al
respecto Serpell y Ureta (1989), realizan un estudio sobre la seleccion y capacitacion de
los capataces en la construccion, y si bien manifiestan que estos procesos deben ser
desarrollados y gestionados para responder a cada situacién o proyecto en particular,
referencian el trabajo realizado por The Business Roundtable, que esta relacionado con el
mejoramiento de la productividad en obras, el mismo propone para la actividad de la

construccién abordar las siguientes areas:
- Técnicas de Planificacion
- Técnicas de Programacion
- Seguridad en Obra
- Control de Materiales

- Direccion y Motivacion de Personal
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- Organizacion del Trabajo

- Relaciones Humanas

- Técnicas de Comunicacion

- Métodos de Mejoramiento del Trabajo
- Control de Calidad

- Conocimientos Tecnicos

Para los autores las deficiencias en la preparacion de un capataz, en cualquiera de
estas dimensiones, pueden generar efectos adversos para la productividad, ademas
manifiestan como conveniente implementar un proceso de instruccion en obra, siendo

idoneos para liderar esta funcion los profesionales a cargo del proyecto.

Para lograr este cometido Serpell y Ureta (1989), expresan que se podria aplicar
como metodologia, la convocatoria de reuniones diarias con una duracién por ejemplo, de
15 minutos, en las cuales se plantearian lineamientos de trabajo, sobre los aspectos
mencionados, en estos espacios se buscaria abordar las situaciones propias, y actuales del
proyecto, como asi también compartir experiencias entre jefes y colaboradores, las

ventajas de este procedimiento serian:

-Es en el momento, se desarrolla en el contexto laboral y no requiere

movilizacion.

- Permite trabajar sobre la planificacion y el seguimiento del trabajo, mediante la

retroalimentacion provista por los involucrados, en estas reuniones.
- Mejora las comunicaciones entre los participantes.
- El seguimiento del programa se realiza en forma continua.
- Tiene un efecto motivador sobre los capataces.

Sin embargo, los autores advierten que se podria considerar como una desventaja
la imposicion de estos encuentros, ya que se impone un requerimiento mas sobre personas

que normalmente estan cargadas de mucho de trabajo como es el caso de los directores
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técnicos y jefes de obra. Una solucion a este problema seria contar con especialistas en
formacion de personal, para que disefie y revise la parte tedrica del programa, dejando a
los encargados de la obra, por ejemplo s6lo una parte reducida de orientacion préactica y

técnica.

Las organizaciones también podrian implementar programas formales de
formacion, de forma externa y fuera del horario de trabajo, al respecto Serpell y Ureta
(1989), destaca que si bien el objetivo seria el desarrollo general y a largo plazo de los
colaboradores, contratando servicios externos, este tipo de programas requiere de mayor y
disponibilidad horaria y de recursos econémicos, y las principales restricciones que se
observan en la decision de llevarlos a cabos es que el personal de la construccion es
inestable y rota constantemente , en este aspecto la empresa generaria un costo en
trabajadores que en corto plazo podrian estar prestando sus servicios a otra organizacion
quien podria aprovechar la preparacion del personal.

Finalmente los autores, hace mencién al Gltimo paso en un programa de
formacion que corresponde a su evaluacién. EIl programa debe ser evaluado cualitativa y
cuantitativamente. Lo primero puede lograrse a través de la comunicacion y observacion
directa del capataz, encuestas al personal de las cuadrillas, seguimiento de procesos

implementados, etc.
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2.2-Competencias

Cada organizacion trabaja por un proposito especifico, y mediante la
implementacion de diferentes estrategias, persiguen alcanzar un estado o un ideal de
futuro, para tal fin, las acciones y comportamientos de sus integrantes es determinante,
para construir esa realidad deseada.

Desde esta perspectiva el analisis de competencias desarrollado por Alles (2015)
permite comprender como las caracteristicas de personalidad, observadas en los
comportamientos de la personas colaboran o dificultan en los objetivos de las
organizaciones.

En este aspecto las personas poseerian una serie de comportamientos, y que estos
dentro de un contexto laboral o de evaluacion, las transforman en mas eficaces 0 menos
eficaces, en palabras de Alles “todas las personas tienen un conjunto de atributos y
conocimientos, adquiridos o innatos, que definen sus competencias para una cierta
actividad”, por lo que las competencias representarian un nexo entre las particularidades
individuales de las personas, y las condiciones requeridas para llevar a cabo las gestiones
profesionales.

Ademaés la autora destaca los aportes de Spencer y Spencer (cit. en Alles, 2006),
quienes expresarian que mediante la observacion de la personalidad de los individuos, se
podria predecir su actuacién dentro del ambito laboral, ya que esta se caracteriza por ser
causal, y relacionada con la efectividad, presagia un rendimiento 6ptimo o insatisfactorio,
por otra parte estos autores manifiestan que existen cinco tipos de competencias, las
mismas son:

1-Motivacion, esta podria entenderse ,como la energia interna que moviliza a las
personas, estd conformada por sus intereses y deseos, por medio de los mismos los
individuos direccionan el comportamiento hacia determinadas acciones o propdsitos, y los
distancian de otros.

2- Caracteristicas, hace referencia a que las competencias pueden ser fisicas, es
decir poseer cierto atributo, como por ejemplo un chofer de colectivos puede tener una
buena vista para conducir y el don del servicio son competencias caracteristicas de un

enfermero por ejemplo.
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Para Spencer y Spencer (cit. en Alles, 2006) tanto “los motivos y las
caracteristicas, son operarios intrinsecos o “rasgos supremos” propios que determinaran
como se desempefiaran las personas a largo plazo, en sus puestos sin una supervision
cercana’”.

3-Concepto propio de uno mismo. Se entiende como la imagen propia construida
por una persona, se puede observar mediante la expresion de su confianza y la seguridad
para afrontar situaciones, es en definitiva la mirada interna construida por individuo.

4-Conocimiento, es la informacion ordenada que posee una persona con respecto
a un tema o disciplina, por ejemplo se puede tener conocimiento en estadisticas o en
patologias clinicas.

5-Habilidad, es la destreza para llevar a cabo una determinada tarea ya sea de
forma fisica o mental, por ejemplo una bailarina puede realizar determinados
movimientos con su cuerpo.

Continuando con el lineamiento conceptual de estos autores, las competencias
planteadas podrian identificarse como, mentales o cognitivas, estas implicarian un
pensamiento analitico, es decir un procesamiento de datos o informacion, existen también
las Ilamadas competencias de conocimientos y habilidades, se caracterizan por ser
visibles y maés superficiales, son méas sencillas de desarrollar y se pueden trabajar
mediante la capacitacion, por otra parte se hallan las de motivaciones, que son las mas
profundas , y son las que se observan dentro de la personalidad; no obstante Spencer y
Spencer simplifican aun mas la cuestion introduciendo el “Modelo de Iceberg”, para
dividir en dos grandes grupos a las competencias ,y las divide en las mas sencillas para
detectar y desarrollar estas son ,la destreza y el conocimiento , y por otra parte las menos
faciles de detectar y desarrollar , como es el concepto de uno mismo, que son las que se
centran en la personalidad.

En relacion a lo planteado Alles (2015), realiza una distincion propia entre el
conocimiento y las competencias, mientras que el primero hace referencia al conjunto de
saberes técnicos, el segundo representa las caracteristicas conductuales que impacta en
una gestion, siendo ambos componentes necesarios para realizar cualquier tarea, el
tratamiento de competencias dentro del seno de una organizacion, representaria para la

autora una herramienta para dirigir los recursos humanos, en post de alinearlos a la
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estrategia de un negocio; ademas propone clasificar las competencias en tres grupos y
trabajarlas en cuatro grados, estan serian:

e Competencias cardinales: las organizaciones actan en base a su vision,
mision y valores, en este sentido, las competencias cardinales
representarian estos propoésitos, que serian requeridos y extendidos a
todos los colaboradores.

e Competencias especificas gerenciales: son demandadas a aquellos
individuos, que supervisan tienen a cargo el trabajo de otras personas,
como es el caso de gerentes.

e Competencias especificas por areas: se solicitan a un cierto grupo en
particular, son requeridas por ejemplo a las personas que trabajen en un

area particular, como produccion o finanzas.

Competencias
cardinales

Para cada competencia
del modelo

Diccionario de
competencias [~

Competencias
especificas
gerenciales

— 4 grados

oo m>

Competencias
especificas
por area

Fuente: Alles, 2015 pag.32

En base a estas consideraciones, la autora recomienda abordar las competencias
en las organizaciones, mediante un modelo que integre y extienda a sus integrantes, sus
principales propositos, para finalmente impactar en los procesos laborales; basicamente
recomienda trabajar sobre una serie de pasos, estos requeririan en una primera instancia,

trabajar sobre la definicion de competencias, se buscaria definir el que? y como se hace?,
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en este punto es importante la participacion de los principales referentes de la empresa ,
para especificar propositos determinados por la vision , mision y valores , estas acciones
son necesarias para abordar luego las competencias de los ejecutivos y aprobarlas , para
disefiar los procesos de recursos humanos.

En una segunda instancia Alles (2015), manifiesta que el detalle y las
especificaciones de las competencias se trabajan, mediante la elaboracion de diccionarios,
para que en un siguiente paso se pueda fijar a los puestos y definir sus grados y niveles.

La preparacion de un diccionario de comportamiento, de acuerdo a la mirada de
la autora deberia reflejar las conductas requeridas por la organizacion, esto es lo que
deberia hacer una persona, mediante una accién fisica, o comunicar a través de su
discurso, es expresar mediante ejemplos el tratamiento de una serie de situaciones, donde
se vea reflejada la competencia a través de los diferentes grados, deberia representar una
guia 0 modelo de conducta a seguir.

Una vez definido los pasos anteriores, esta recomienda finalmente, evaluar el
grado de desarrollo de cada colaborador, con el fin de comparar y determinar las brechas
existentes, de esta manera la informacion relevada podria utilizarse para trabajar sobre los

procesos de recursos humanos tales como Seleccion, Desempefio y Desarrollo.

Pasos iniciales

Definir competencias
En base a mision, vision y estrategia
..
"s

%

s,
‘.

.". Preparar diccionarios
MODELO DE COMPETENCIAS".@[ Trilogia }

"
o_‘
)
.

= 0
TRILOGIA —> ASIGNACION —> INVENTARIO ."

",
ARSI '-,. Asignar competencias a
“ puestos
%,
‘.
%, Inventario
. Determinacién de brechas
J)

o
+
&
o

Diccionario de
comportamientos

Fuente: Alles, 2015 pag.41
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En resumidas palabras, el modelo que expone la autora, podria interpretarse
segun la siguiente secuencia:

1- Definir la mision, vision y valores organizacionales

2- Involucrar a los directivos en la eleccion de competencias

3- Identificar las competencias cardinales (aquellas que deberian poseer todos los
miembros de la organizacion)

4-Competencias especificas (aquellas que deberian poseer por funciones, o por
areas).

5- Diccionario de competencias.

6-Diccionario de comportamientos

7-Evalucion de competencias (Assement — entrevistas por incidentes criticos-

fichas de evaluacion —evaluacién de desempefio de competencias)

Aplicacion del modelo
J—
Entrevistas
SELECCION
Assessment
(acm)
MODELO DE COMPETENCIAS -
Evaluacion
vertical
' . DESEMPENO 360° / 180°
TRILOGIA—> ASIGNACION __ \vENTARIO
A PUESTOS Fi
- ichas de
L evaluacion
Diccionario de
compefencias —
Autodesarrollo
Diccionario de Codesarrollo
comportamientos
Pl d
DESARROLLO ] ey
Diccionario de Flanes de
preguntas carrera
Otros
programas
— L

Fuente: Alles, 2015 pag.45
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1.5 Satisfaccion

En el tratamiento sobre satisfaccion laboral, existen autores como Gibson,
Ivancevich y Dénenla (2000), que relacionan directamente la tematica, con la actitud de
los colaboradores frente a su trabajo; en este sentido los individuos construyen una mirada
emocional de su entorno laboral, evaluando por ejemplo: el estilo de conduccion de su
superiores, las formas y procesos de trabajo, como asi también las condiciones y
beneficios de trabajo.

En este aspecto, los autores mencionan que la condicion monetaria es una de las
dimensiones mas destacadas por las personas, esto se observa por ejemplo, en el
significado que éstas le otorgan a su salario en comparacion a la cantidad que reciben, y
lo que consideran como un pago equitativo; ademas exponen otros aspectos relacionados
a la tareas en las que califican como interesantes, y que pueden generar posibilidades para
incorporar nuevos conocimientos ,como asi también asumir responsabilidades, de esta
manera el individuo por ejemplo, podria acceder a posibles oportunidades de desarrollo y
ascenso.

Otra dimension que seria tratada, esta relacionado con las relaciones
interpersonales, en este sentido los trabajadores observan y evallGan, los estilos de
conduccion de los jefes, es decir como estos muestran interés por sus colaboradores, y los
espacios que generan, para la libertad y creatividad ,para llevar a cabo las tareas, y por
otra parte un elemento focal son las relaciones entre los propios trabajadores, en este
sentido, el comparierismo, la competencia y el trabajo en equipo representan indicadores
de valor para los individuos.

Continuando con el desarrollo que plantean los autores, sobre las dimensiones
que referencian la satisfaccion en el trabajo, es que éstas pueden medirse mediante el
Indice Descriptivo de Trabajo, el método consiste en solicitar al trabajador que responda
con una indicacién simple, con un si 0 no, o tambien podrian utilizar una palabra, para
revelar respuestas con respecto al trabajo.

El sentido de llevar a cabo una medicion de estas caracteristicas, para estos
autores, cobra relevancia en el caso que los jefes busquen trabajar sobre las actitudes de

sus colaboradores.
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Otro aspecto que desarrollan Gibson, lvancevich y Ddénenla (2000), es la
relacion entre la satisfaccion y el rendimiento en el trabajo; al respecto expresan que los
estudios que se han llevado a cabo, no han determinado claramente la asociacion directa
entre satisfaccion y productividad, inclusive en algunos caso se advierte empleados que
no se encuentran a gusto con sus tareas y presentan niveles altos de productividad.

Sin embargo estos autores simplifican esta dificultad, presentando los siguientes
enfoques:

1) La satisfaccion promueve la productividad.

2) Laproductividad causa satisfaccion.

3) Las recompensas intervienen, sin que haya relacion.

1. Satisfaccion en el trabajo Rendimiento en el trabajo

w

"El trabajador satisfecho es mas productivo”

Viene causado por

1. Satisfaccion en el trabajo Rendimiento en el trabajo

o

"El trabajador productivo esta safisfecho

3. Satisfaccion en el trabajo Rendimiento en el trabajor
4 14
"No hay ninguna relacion o tendencia”

Fuente: Gibson, lvancevich y Doénenla ,2000 pag.140
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Las conclusiones mas interesantes a la que arriban, con respecto a las dos
primeras afirmaciones es no existen estudios que respalden o confirmen dicha relacion,
como consecuencia tener trabajadores satisfechos no garantizan un alto rendimiento.

Con respecto a la tercera perspectiva, las recompensas influyen en relacion a la
satisfaccion y el rendimiento, en este caso hay estudios que abalan la correspondencia.

A pesar de lo expuesto los autores destacan, que existen estudiosos del tema, que
advierten que analizar el rendimiento, implica significados mas amplios, para solo
reducirlo a lo anteriormente mencionado, es decir existen numerosas conductas como por
ejemplo asistir un compariero a finalizar una tarea, evitar quejas de clientes, referirse a la
organizacion con un discurso positivo, son conductas mas recurrentes entre colaboradores
satisfechos, por lo que resulta un motivo valido para los conductores de las organizaciones

seguir trabajando en torno a la satisfaccion.
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1.4 Capataz

En el &mbito de la construccion, existen autores como Serpell y Ureta, (1989),
que se refieren al capataz, para describir a la persona que ocupa una cierta posicion
directiva, y también posee responsabilidades sobre un cierto nimero de personas, su
funcion se desarrolla mediante un contacto continuo con la fuerza laboral, organismos de
control y los ejecutivos de la obra, su rol implica representar de forma permanentemente,
la autoridad en el proyecto constructivo.

Para los autores, la influencia del capataz sobre el éxito del proyecto es
transcendental, cuando su desempefio no es satisfactorio, la productividad es afectada
negativamente no solo por su nivel de incompetencia, sino ademés por la de la falta de
preparacion que se advierte en este puesto.

Con respecto a la ejecucion de proyectos Serpell y Ureta, (1989), mencionan
que existe una falta de sistemas de control, y de informacion adecuados para detectar de
forma preventiva las contingencias que pueden surgir en éstos , esta realidad conlleva a
generar y asumir costos operativos en la ejecucion de obras; en este contexto se reconoce
la importancia de la funcion del capataz, pero lamentablemente en la practica se observa
que su rol no esta claramente definido, generando de esta manera incertidumbre sobre su
nivel de autoridad y su pertenencia al equipo técnico del proyecto.

Esta situacion se manifiesta para los autores, cuando se analiza el trabajo del
capataz, y se observa que en muchos casos se le asignan tareas intrascendentes, y no se le
ofrecen programas de formacién, que por ejemplo le brinden herramientas, para mejorar
su calidad de trabajo, marginando de esta manera el desarrollo de competencias, sin
embargo el puesto de un capataz requiere llevar a cabo determinadas funciones basicas
tales como:

Planificacion: el capataz debe cumplir con un plan de trabajo, cuya ejecucion es a
corto plazo (diario, semanal) y se le exige el uso eficiente de sus recursos.

Organizacion: el capataz debe distribuir y ordenar las tareas del personal, para
poder cumplir de forma eficiente, con los objetivos de trabajo.

Direccion y organizacion: el capataz debe supervisar y coordinar que las tareas

asignadas al personal se realicen correctamente.
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Control: el capataz debe controlar al personal, materiales y equipos, para
asegurar que el plan y la programacion de tareas sean cumplidos, en condiciones seguras
con la utilizacion de los recursos de forma eficiente.

Decision: esta funcion hace referencia, a que los capataces en muchos casos
deben tomar decisiones, para corregir o mejorar determinadas situaciones, que se
presentan en su &mbito de trabajo.

Otro aspecto que sugieren los autores tratar, para analizar el perfil y las
responsabilidades de un capataz, estan vinculadas a reflexionar sobre las caracteristicas de

trabajo del puesto, los posibles interrogantes son:

- ¢Cual es la naturaleza o tipo de faena?
- ¢Cual es el tamarfio de las cuadrillas?

- ¢Cual es la composicion de la cuadrilla: obreros especializados o no?- ;Jovenes o
viejos?-;Experimentados o novatos?

- ¢(Cuél es el grado de complejidad técnica del trabajo?
- ¢Como son las condiciones ambientales del trabajo?
- ¢Cual es el nivel de calidad exigido para la obra?

En relacién a la forma de trabajo de la empresa Baza S.A, el capataz debe
responder las tareas de forma directa al equipo técnico de obra, el mismo esta constituido
por el principal responsable (director técnico) y un jefe de obra, este Gltimo es un
arquitecto con experiencia en obras de construccion, que se encarga de guiar y controlar
que se cumplan los lineamientos de trabajo, es decir lo ayuda a comprender y ejecutar
sobre cudles son las formas, de como coordinar los tiempos, llevar a cabo avances y
plazos.

A su vez, en la mayoria de los casos, los capataces cuentan con un ayudante,
denominado “ayudante de capataz”, quién Se encuentra en proceso constante de

aprendizaje, y asiste en las necesidades que se deben atender en el area operativa.
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Por otra parte, el capataz debe trasmitir los objetivos de trabajo a cada cuadrilla
que se encuentre en obra, si bien el director o jefe de obra estd en contacto con el

personal operativo, es el capataz quien se encuentra todo el dia en el area productiva.

Con referencia, a las relaciones internas con el area administrativa general, los
capataces responden a las peticiones de la empresa, con respecto al acompafiamiento en la

administracion de personal, suministro de materiales y necesidades comerciales.

De acuerdo a lo expuesto, la posicién de puesto se podria ubicar en el

organigrama de la siguiente manera:

Dlrec.tor » Baza.S.A
Tecnico
Jefe de
Obra
Ayudante de ||
Capataz
| Jefes de
Cuadrilla

Contenido de tareas semanal-mensual-anual y esporadicas.

Con respecto a las tareas que debe llevara a cabo el capataz, se observan que las

principales son:
Diarias

e Control de ingreso y egreso de personal.
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e Control y recepcion de materiales.

e Llevar a cabo tareas técnicas, en relacion a la etapa de obra.

e Seguridad de obra.

e Bajar lineamiento de trabajo con el personal de obra. etc.

e Mantener ordenado el box de obra.

e Comunicar inspecciones e informar los requerimientos, del organismo de

control.
Semanal -Quincenal

e Solicitar al director técnico materiales, en caso de hacer falta, esta tarea
se realiza una o dos veces a la semana.(Semanal-Quincenal).

e Control de limpieza de bandejas fijas perimetrales a la construccién del
edificio, esta tarea es delegada, puede ocurrir que también indique que se
limpie algln sector de una propiedad colindante.

e Planilla de adelanto de quincenas o certificado, en el certificado se
verifica o cuantifica las tareas realizadas de cada contratista con consulta

de director técnico de obra, para poder hacer el pago correcto al personal.

Esporadicas

e Desde Baza S.A, se suele solicitar la intervencién de un capataz, para
resolver un problema de postventa, o también para el acomodo de algin
depdsito, es importante aclaran que ante esta necesidades se suele
solicitar autorizacion al jefe de obra.

e Acompafar en el recorrido del edificio a algun inmobiliario, con

autorizacion de ingreso.
Anuales
e No se realizan tareas anuales.
Las herramientas que utiliza el capataz para llevar a cabo sus tareas son:

e Excavadora
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e Amoladora

e Hormigonera

e Plomada.

e Escuadra cinta metrica.
e Nivel.

e Planilla de Certificado.
e Box de Obra.

Factor de especificacion (supervision de personal, materiales, equipos y por

seguridad de terceros).

Tantos directores, como jefes de obra y capataces, coincidieron en afirmar que el
puesto capataz, es responsable de controlar la seguridad e higiene en la obra, siguiendo los

lineamientos del director técnico.

El &rea operativa recibe asesoramiento de un estudio de higiene y seguridad,
que realiza el control y seguimiento de las obras, por otra parte el estudio de arquitectura
tiene una persona encargada de hacer un seguimiento adicional, ademas del que es llevado
a cabo también por el Director técnico. Cuando no se respetan las normas de seguridad

se aplican sanciones tales como suspension y expulsion, en caso de ser necesario.

Si bien se observa, que no se lleva un registro estadistico de accidentes, en el
caso de la ocurrencia de un suceso de esas caracteristicas, siempre hay no solo un
momento de reflexion, si no reuniones grupales en el estudio, reuniones con el capataz
analizando como se podria haber evitado, se analiza como se puede trabajar de una

manera diferente para correr los menores riesgos.

En cuanto a la implementacion de planes para prevenir robos, el area operativa
controla los bolsos cuando el personal se retira, se reconoce que las personas no pueden

ser revisadas.

Con respecto a la atencion en préacticas de control de incendio se cumplen con las
normas que exige el ministerio de trabajo y la Art, cantidad adecuada de matafuegos, uso
de indumentaria, se manifiesta que el personal los sabe usar, y es uno de los temas que se

ve en las capacitaciones de higiene y seguridad.
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Finalmente se expresa que no existe un protocolo y registro para el cuidado de

herramientas o maquinarias, se confia en el trabajo de control del sereno de obra.

Factores de especificacidn objetivos (edad-formacidn-experiencia-aptitudes).

De acuerdo a los datos relevados, no se trabaja con una base o sistema de
informacion de recursos humanos en la que se encuentre registrados antecedentes de
capataces, esta situacion puede producirse debido que la dotacion de capataces es de 10

personas, y la relacion con los mismos es constante y directa.

Por lo que comunicaron tantos capataces y jefes de obra, en relacion a como una
persona puede llegar a ocupar el puesto de capataz, se informa que los candidatos
transitan por un proceso de evaluacion, en la que los conductores técnicos observan la
actitud, el interés en crecer y aprender, y en base al resultado de sus comportamientos, se

va formando al potencial capataz.

La poblacion actual con la que cuenta el estudio de arquitectura es de 10
capataces y 3 en procesos de formacion, la edad es variable y oscila desde los 30 afios

hasta los 55afios aproximadamente.

Con respecto a la antigiiedad y la relacion con el estudio de arquitectura, los

capataces poseen mas de 10 afios con experiencia en la actividad.

Avanzando en el conocimiento de la plantilla de capataz, en cuanto al nivel

educativo, prevalece la formacion secundaria avanzada hasta los Gltimos afos.

En la entrevista con directores, se expresa la necesidad de contar con un perfil
de capataz en el que pueda desenvolverse en cuestiones técnicas y de procesos
(conocimiento propio de la actividad), ademas poseer conocimientos en materia de
seguridad e higiene, y tener desarrollado aptitudes de liderazgo, para el manejo de
personal, finalmente se comunica el deseo de que la persona que desempefie dicho puesto
pueda manejar con mayor profesionalismo el orden de documentacion tales como

(planos, visitas Art, relevamiento ministerio de trabajo, remitos de compras , etc.).

Por otra parte, los jefes de obra manifiestan que en el proceso de desarrollo de

un capataz, se hace hincapié en las cuestiones técnicas de la actividad, no evaltan el nivel
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de formacion, observan con mayor detalle que sepan leer, para poder interpretar un plano,
que tengan la capacidad en razonar sobre factores que se desarrollan en la obra y en
cuanto a las cuestiones conductuales, que sean respetuosos, responsables y con buenos

valores. En este punto se aconseja definir que representa los buenos valores.

Al reflexionar sobre las competencias de los diferentes capataces, se hace
también mencion que la experiencia en determinadas actividades influye en la
especializacion del mismo, hay capataces con mayores conocimientos en obra gruesa, en
terminacion, como también existen aquellos que funcionan bien en ambas etapas, siendo

algunos mas detallistas, mas prolijos , etc.

Condiciones ambientales

Los capataces son incorporados, dependiendo el tipo y magnitud de obra,
también se tiene en cuenta la cantidad de personas, en términos generales se necesita la
presencia de un capataz en la etapa de albafileria, en este punto las caracteristicas de la
obra es el factor influyente para determinar su grado de complejidad, tipo de fundaciones,

tipo de estructuras, magnitud de la obra, viviendas colindantes o no, etc.

La permanencia de un capataz en el desarrollo completo de una obra esta sujeta a
la complejidad de la obra y la especializacion que se necesita, como se describio
anteriormente existen capataces con mayor conocimiento en obra gruesa 0 en

terminaciones.

Al indagar sobre la implementacion de herramientas o procesos en el area
operativa se manifiesta, que estudio de arquitectura siempre observa los procesos y
formas de trabajo, pero ninguno queda plasmado en alguna herramienta, o programa, solo
se coordinan reuniones semanales, con los directores técnicos a los fines de dialogar

sobre los problemas y cuales serian las posibles soluciones.
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Capitulo 3: Marco Metodologico

3.1 Disefio Metodoldégico

En este apartado se llevo adelante la planificacion de la investigacion, para
lograr el diagndstico de Baza S.A. Como bien se dijo, en los objetivos de indagacion en
las categorias de analisis se hace referencia, a la formalizacion en la gestion de
formacion, a las competencias, y satisfaccion de sus capataces.

Para ello, se establecio un abordaje referido a un tipo de estudio exploratorio, y al
mismo tiempo descriptivo. El primero de éstos debido a que, en esta organizacion nunca
antes se llevo a cabo un abordaje de esta naturaleza, por lo tanto se considera un hecho
exploratorio que busca dar respuestas a aspectos que hasta al momento no habian sido
indagados. En complemento, su caracter descriptivo responde a que se toman tematicas, y
aspectos de la disciplina de Recursos Humanos, que si se habian estudiado con
anterioridad como es el caso de la formacion, las competencias y satisfaccion, por lo tanto
lo que aqui se aporta refiere no a un hecho novedoso, sino més bien al agregado de una
tematica ya existente.

Con respecto al enfoque, éste es mixto, es decir cualitativo y cuantitativo .El
primero refiere justamente a que se tomaron como caso de estudio tanto a referentes
directivos, apelando a sus manifestaciones e interpretando sus percepciones y por ello el
aspecto cualitativo, y por otro lado también aspectos bien descriptivos, susceptibles de ser

clasificados y medidos, por ello la referencia a lo cuantitativo.

Los participantes fueron como bien se adelantaba, en una primera instancia los
directivos a los cuales se entrevistd, a través de la guia de pautas, luego se realizé una
observacién directa, donde se enfocé el relevamiento sobre las dindmicas de trabajo, las
formas, las metodologias y las maneras en que los capataces se desarrollaban en todo su

contexto laboral.

También se llevd adelante una implementacién de una encuesta, para conocer de
forma directa, la percepcion de estos capataces, que fueron concretamente el objeto de

estudio fundamental en torno al cual giro este trabajo.
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Para elegir cada una de estas muestras, el criterio muestral fue no probabilistico
intencional, esto quiere decir que por razones de tiempo, y también por una necesidad de
especificidad y de conocimiento previo, por parte de la investigadora, los casos fueron
elegidos arbitrariamente teniendo en cuenta el sentido de esta investigacion, considerando
aquellos casos tipicos de analisis que pudieran dar repuesta pertinente a cada uno de los
objetivos de investigacion.

Fichas técnicas:

Ficha técnica nimero uno: Directivos

Tipo de Estudio | Exploratorio

Metodologia Cualitativa

Técnica Entrevista

Instrumento Guia de pautas

Poblacion Directivos de la organizacion

Criterio Muestral | No probalistico intencional

Muestra Tres directivos

Ficha técnica nimero dos: Diferentes actores

Tipo de Estudio | Exploratorio

Metodologia Cualitativa

Técnica Observacion directa

Instrumento Guia de observacion

Poblacién Dinamicas-formas-metodologia de trabajo de los capataces

Criterio Muestral | No probalistico intencional

Muestra Sin restriccién
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Ficha técnica nimero tres: Capataces

Tipo de Estudio | Descriptivo

Metodologia Cuantitativa
Técnica Encuesta
Instrumento Cuestionario
Poblacion Capataces

Criterio Muestral | No probalistico intencional

Muestra 10 Capataces
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Capitulo 4: Presentacion y analisis de resultados— Diagnostico

En el presente capitulo se exponen los resultados obtenidos de los instrumentos
seleccionados, para abordar de forma ordenada y especifica, las variables mencionadas en

los objetivos de investigacion.

En primera instancia se menciona la formacion, y se muestra lo relevado a través
de entrevistas, cuestionarios y de lo que se observO directamente. En una segunda
instancia se exhiben y se cruzan datos referidos al tratamiento de competencias. En
tercer lugar, se analiza la variable satisfaccion mediante la percepcion y procedimientos
de trabajo, como asi también se trata a las expectativas, y finalmente se observa la

relacion de cada variable, y como impacta en el desarrollo de los capataces.

4.1 Formacién y Formalizacion

Al tomar contacto con capataces , ejecutivos técnicos y administrativos, los
mismos manifestaron que no poseen un programa formal interno en cuanto a formacion
de capataces, ademas los referentes técnicos del proyecto, aludieron que al momento no lo
consideran una necesidad urgente de tratar, ya que las mejoras y acompariamiento en las
formas de trabajo en obra, se tratan en reuniones semanales, generando un espacio de
participacién, donde los capataces pueden presentar problemas y sus posibles soluciones,
mediante la ayuda y la supervision profesional del equipo que conforman la direccion

técnica.
“En las reuniones con capataces, le preguntamos sobre los problemas
de trabajo y le indicamos como resolverlo, en el caso que la persona no
pueda encontrar la solucion”. (Entrevista: entrevistado 1, Director
Técnico)

Pero cuando se indago a otros miembros que forman parte del equipo técnico, en

este caso arquitectos, que cumplen el rol de jefes de obra, los mismos expresaron que
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existen muchas dificultades en las funciones que realizan los capataces, destacando

errores importantes, en la supervision de la seguridad en obra.
“Las dificultades mas resonantes y criticas en el puesto de un capataz,
estan siempre ligada a la supervision de la seguridad en obra”.

(Entrevista: entrevistado 2, Jefe de obra)

Por lo expuesto, se evidencia una disonancia dentro del rea técnica en cuanto al
perfeccionamiento de capataces, los principales referentes del area técnica, no consideran
a la formacion como una necesidad urgente de tratar, mientas que los mandos medios del
equipo técnico manifiestan, que existen dificultades criticas entre los colaboradores, con

respecto a la supervision de la seguridad en obra.

En este aspecto, el equipo técnico no posee en forma conjunta, una definicion
previa y formal de los principales propoésitos del puesto, por lo que los encuentros
semanales resultan incompletos e insuficientes, se abordan los problemas y sus posibles

soluciones, de forma circunstancial, es decir se trabaja sobre lo que ocurre en el momento.

Continuando con el desarrollo de la entrevista a responsables técnicos, estos
expresaron, que los capataces si reciben capacitaciones de especialistas externos en
materia de seguridad e higiene, las tematicas abordadas son (Electricidad —Incendio-
Proteccion para trabajos en altura), ademas en obra se reciben visitas de la ART
contratada, cuyo fin es controlar que se cumplan las normas de seguridad segln la etapa
del proyecto.

“La empresa contrata los servicios de un ingeniero de seguridad, para
gue se encargue de dar instrucciones a los empleados de como
manejarse, con respecto a la seguridad en obra, y ademas de cumplir lo
que exige la ART.”. (Entrevista: entrevistado 1, Director Técnico).
Durante el dialogo, también se consulta a estos referentes técnicos, sobre la

implementacion de las capacitaciones gque llevan a cabo los asesores externos, es decir si

existe un programa establecido donde se indiquen los dias de formacion, los temas que se
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tratarian, y objetivos que se persiguen trabajar, en definitiva coémo se lleva a cabo el
proceso.

-Los responsables de formacidn, en este caso su asesor de seguridad e higiene, le
comunican cuando se dictaran las capacitaciones, informando la tematica y objetivos que

persiguen mediante su implementacion?
“El asesor de seguridad, no nos comunica sobre cuando y que teméticas
se abordara en su visita a obra, pero sabemos que se ofrecen charlas que
informan a los colaboradores que aspectos tienen que trabajar en cuanto

a la seguridad. (Entrevista: entrevistado 1, Director Técnico).

Se aprecia un nivel de informalidad, en el tratamiento de las capacitaciones que
ofrecen los asesores, y si bien este no es un factor determinante, para trasferir
conocimientos o abordar tematicas referidas al trabajo, la forma que se lleva cabo el
proceso presenta una serie de falencias que impactan sobre su verdadero sentido ,los
encargados de formacion, no cuenta con un programa que refleje los contenidos y
objetivos gque se desean trasmitir, no se observa la definicién de una necesidad concreta
de capacitacién para los capataces , como consecuencia no se trabaja sobre una
metodologia y evaluacion de aprendizaje de estos colaboradores. En este caso se ofrecen
charlas informativas una vez al mes de una hora de duracién, que no garantizan que el
contenido de las mismas, pueden ser trasferidas a la tarea, 0 que generen un cambio de
conducta deseada y sostenida en el tiempo; ademas como otro aspecto importante a

destacar, la empresa no se involucra, manteniendo una postura neutral en el asunto.

Esta apreciacion se complementa al momento de indagar a los capataces, sobre el
aporte de las capacitaciones para afrontar situaciones en su puesto de trabajo, donde casi
el 70% expreso una respuesta no positiva, evidenciando lo que se pretende inferir, la
informalidad de las capacitaciones, presenta desvios en el proceso formacion, el trabajar
sin una necesidad concreta y un contenido que contenga la realidad del trabajo, genera

que las tareas se lleven a cabo bajo la interpretacion o lo que puede responder al momento

Maria José Altamirano 2018 45



SEMINARIO FINAL DE RECURSOS HUMANOS

el colaborador, por lo tanto que se desarrolle 0 no una capacitacién, no modifica los
sucesos en el ambito laboral .

-Ha recibido usted en su puesto de trabajo, algun tipo de capacitacion?

-¢Le fue atil para afrontar alguna situacion en su puesto de trabajo?

0%

m Si, Totalmente

| Si, aveces
Regularmente
Poco

H Nada

Figura 1. Fuente: Elaboracion propia.

Se puede aseverar que la informalidad, en este caso representa un déficit en el
proceso de formacion, ademas la postura de la empresa al no involucrase y definir un
propdsito concreto sobre las formas de trabajo de los capataces, en definitiva obstaculizan

la posibilidad de desarrollo del colaborador.

4.2 Competencias

Al abordar la variable competencia, se observa una falta de definicion a nivel
organizacion sobre las competencias que deberia reunir un capataz , esta situacion se
manifiesta por ejemplo, cuando el Gerente General enfatiza el aporte del area
administrativa de la empresa, que en su afan de facilitar las diferentes gestiones que se
desarrollan en las obras, implementan un box con divisiones en el que se exhibe
documentacion para ser operada por capataces, como por ejemplo, para inspecciones ,
resguardo y orden de remitos, que detallan entrega de materiales, o requerimientos de
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asesores internos , como también de los organismos externos que regulan la actividad, se
destaca claramente que los colaboradores, no solo no tienen internalizada la herramienta,

sino que ademas no asocian esas gestiones a sus funciones .

Cuando se indago a los capataces y jefes de obra, sobre cuéles son las principales

funciones de capataces, se obtuvieron respuestas tales como:
“Como capataz tengo que controlar la asistencia del personal, controlar
que trabajen y que usen los elementos de seguridad”. (Entrevista:

entrevistado 2, Capataz Proyecto Premium 6) ”

“El capataz, controla el orden en la obra, que el personal use los EPP y
que se realicen los trabajos”. (Entrevista: entrevistado 3, Capataz
Proyecto Premium 7) .

Se aprecia una identificacion clara sobre tres funciones, la supervision de
personal, de seguridad y avances de tareas.

“El trabajo del capataz, basicamente consiste en hacer cumplir que se
Ileven a cabo los avances de trabajo indicados por la direccion técnica,
tienen que controlar, el trabajo de las cuadrillas y que se cumplan las
normas de seguridad.”. (Entrevista: entrevistado 4, —Jefe de Obra)”.

A partir de la observacion directa y de la visita a la organizacion, sumado a la
conversacion con referentes técnicos y gerente general, se pudo apreciar en primera
instancia que el area operativa de obra (capataces y jefes de obras), no reconocen y
dimensionan la importancia de las subtareas que surgen de las funciones de supervizacion

y manejo de personal, mientras que el area administrativa no solo las identifica, sino que

ademas disefia una herramienta de gestion, para facilitar su operatoria.

Esta situacion se presenta debido a los diferentes intereses que persigue cada

area, por una parte el area de obra direccionan sus acciones a favor de avanzar con la
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construccién de proyecto en el menor tiempo posible, y el &rea administrativa que esos
avances se realicen de manera eficiente, considerando todos los factores que participan en
el proceso, en este aspecto se evidencia una falta de integracion y lineamiento de trabajo

para resolver las discrepancias.
4.3 Satisfaccion

Finalmente, al indagar sobre la variable satisfaccion, el 80% de los capataces
expresaron estar preocupados por no poder cumplir correctamente con el avance de tareas
pautadas, debido a las demandas que surgen durante la jornada laboral, de los diversos
referentes de la empresa, que en algunos casos, solicitan la movilidad del colaborador a
otros espacios; esta situacion afectada la calidad de supervisién, como asi también altera
el desarrollo y evolucion de procedimientos que el puesto deberia liderar. En este
contexto, se han producido hechos tales como asignar tareas de recepcion de materiales a
personal que no cuenta con la experiencia y pericia para su control , y solo se les
transfiere por la ausencia de capataz, este suceso genero por ejemplo, demoras en el

proceso constructivo por ineficiencias en aceptacion de productos.

Otro aspecto que surgio6 del relato de los colaboradores mas jovenes fue el deseo
de poder recibir entrenamiento en temas informaticos, para poder mejorar el tratamiento
en control de asistencia del personal, sin embargo consideran que por la carga horaria no
seria factible, concretar un curso finalizada su jornada laboral, y mucho menos imaginan a
sus jefes asistiendo estas pretensiones, ya que siempre estan condicionados por el factor

tiempo.

Ante lo expuesto , y desde un analisis de la Gestion de RR.HH, se podria
concluir que la empresa Baza S.A evidencia una falta de formalizacidén en procesos de
trabajo y formacion de capataces, se advierte una falta de definicion de las funciones y
competencias del puesto, afectando de esta manera la posibilidad de desarrollo,

crecimiento, y satisfaccion del colaborador.
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4.4 Consideraciones diagnosticas

Dadas las causas establecidas en la dimensién anterior, por la ausencia de
espacios formales, para la formacion y desarrollo de los capataces, estos colaboradores
actualmente dirigen y coordinan los equipos de trabajo, dejando pasar por alto un sin fin
de detalles, que hacen al trabajo fino o bien realizado, y que luego repercuten
negativamente en aspectos tales como, accidentes laborales, en el envio de telegramas,
que basicamente implica ayudar o asistir a los trabajadores en como deben comunicarse y
como movilizarse correctamente en este proceso, para obtener rapidamente su liquidacion
de haberes, y finalmente las inspecciones, que representan instancias donde la empresa es
controlada por organismos externos ;en estos temas, el capataz es una pieza clave, ya que
representa ser un mediador entre estos asuntos, que se desarrollan en obra y que impactan

en la organizacion.

Con respecto a los accidentes, Baza S.A, desde principio del afio 2018 hasta
mediados del 2019, en sus tres proyectos, tuvo un promedio de 30 siniestros laborales, si
bien estos no serian graves, estos episodios resultan negativos para la organizacion, ya
que impactan desde lo econémico, en la rentabilidad de cada proyecto, esta situacién se
observa con el incremento porcentual del 45% de la alicuota de la art contratada sobre la
masa salarial , derivado del indice de siniestralidad; ademas la empresa debe asumir
durante los 10 primeros dias el costo de empleados, con carpeta medica por art, y en
algunos casos estas bajas temporales, si no se contrata nuevo personal, también afecta el
avance del proceso productivo. Otro aspecto importante, es que si no se controla el nivel
de incidencia de accidentes, la organizacion corre el riesgo de ser multada y calificada
como empresa testigo, esto representa estar en la mira constante de los organismos que

controla la seguridad en las obras de construccion.

Otra cuestion de suma relevancia, esta asociada al impacto social, los accidentes
laborales afectan a la sociedad en su conjunto, y la falta de atencion profesional, puede
afectar la calidad y la vida de los trabajadores, de sus familias, como asi también ante una

negligencia severa dafar la reputacion y la permanencia de una organizacion.
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En referencia al envio de telegramas, la empresa en el Gltimo afio y medio, ha
tenido que abordar una gestion con abogados, producto de telegramas mal enviados, en
este punto es importante aclarar que en la actividad de la construccion, la desvinculacion
laboral tanto por despido o renuncia, no exige el pago de indemnizaciones en las
liquidaciones finales, por esta razon, la organizacion para facilitar la operatoria en este
asunto , solicita a los empleados el envio de telegramas, y en este punto, el capataz debe

asistir al trabajador ,comunicando donde debe dirigirse y que datos debe comunicar.

Al respecto se recibieron 35 de estos ejemplares mal gestionados, algunos no
informaban de forma adecuada los datos del empleado o empleador, y otros no
comunicaban la direccién correcta, como consecuencia no llegan a destino y demoran la
ejecucién de las respectivas liquidaciones, esta situacion provoco mal entendidos entre
colaboradores generando un efecto contagio, que ante la demora en pagos o la recepcion
de una carta documento, para finalizar la relacion laboral, acudian con abogados. En estas
circunstancias, la empresa incurri6 en $21.700 por gastos de envio de 35 cartas
documentos, $ 1.575.000 en 35 acuerdos extra judiciales, honorario de abogados
$245.000.

Finalmente, un indicador que cobra relevancia en relacion a las gestiones que
debe llevar a cabo un capataz, resultan ser las inspecciones de organismos que regulan la
actividad, tal es el caso de IERIC (Instituto de Registro de Estadistica de la Industria de la
Construccion), el mismo es una entidad publica, no estatal que cumple la funcién de
controlar el registro correcto de las personas que trabajan en la actividad de la
construccién, basicamente por medio de un inspector se presentan en las obras .y
controlan fecha de ingreso y categoria de los trabajadores , en este sentido como la
rotacion del personal es constante y la demanda en avances es exigente, los capataces no
controlan de forma estricta el ingreso de la fuerza de trabajo , por lo que en varias
oportunidades se permitid accesos a personas que aun no habian completado el proceso de
alta , también se ha detectado que ante la presencia del capataz se han registrado en la
planillas de inspecciones, como personal propio a empleados de contratistas , en
consecuencia y sumado que en varias ocasiones no se envia a la administracion las copias

de las inspecciones , el resultado es que este organismo, después de dos afios exige a la
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organizacion documentacion laboral de las personas relevadas , en la que en muchos casos
los recursos para aclarar su vinculacion durante la inspeccion, resulta ser una tarea
compleja , de esta manera la empresa siempre infringe en falta de cumplimiento en todos
sus proyectos , por irregularidades de registracion de un promedio de cuatro empleados,

generando de esta manera multas en que oscilan entre los $80.000 como minimo.

Teniendo en cuenta los costos que derivan por una ineficiencia en envio de
telegramas $1.891.400, inspecciones $240.000 y el incremento en masa salarial derivado

de aumento alicuota por incidencia y costo productivo de siniestros $793.374,13.

En conclusion, la organizacidon posee por proyecto una perdida aproximada de
$974.924,71, y un total sobre sus tres obras activas de $ 2.924.774,13.
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Pérdidas Econdmicas

Costo Empleado (Promedio 30 empleados x 3 Provecto)

Hora Mensual 176
Valor Hora 13427 158,63
ayudante oficial
sueldo § 283132 § 2791888
presentimo ~ § 472630 § 5.583.78
rem.bruta § 2835782 § 33.502.66
%
0l1|apsegsoc  |$§ 311936 | § 3.685.29
017|cont segsoc | $ 48208315 5.695.45
0.05|adic ap seg soc | § 141789 § L675.13
0,03|ap ob soc $ 83073 | § 1.005,08
006|cont ohsoc | $ 170147 § 201016
0,096 art $ 210095 |§ 3.21683
1409)seg vida § 1409 § 1409
costo 931 § 1464733 § 1?.302.‘[}6‘
0 flodesemp  § 34000 § 40032
0,025 cta sind § 70895 § 83757
fijo x empleado seg vida § 8125 § 48725
002 uocra § 68,06 § 8041
0,02 fetic § 68,06 § 8041
costo total x empleado § 1938258 § 22.80801
§ 4219039 x1oficial -1 ayudante
costo total x 1 obra Baylof § 126571763
costo total x 3 obra § 379715288

Hora Mensual 176
Valor Hora 1427 158,63
ayudante ofictal
sueldo § 263192 § 2791888
Presentismo  § 472630 § 558378
rem. Bruta § 2839782 § 33.502.66
%
0.11|ap seg soc $ 31193618 3.685.9
017|cont segsoc  |$ 48208318 5.695.45
0,03|adic ap seg soc | $ 141789 § 167513
0,03|ap ob soc $ 83073 | § 1.005.08
006/cont obsoc | $ L70147($ 201016
0,14/art $ 397070 § 469097
1409)seg vida § 1409 1409
costo 931 § 15.89307 § 18.??6.,18‘
012 flodesemp  § 340034 § 40032
0,025 cta sind § 70895 § 83747
fijo x empleado seg vida § 8125 § 48715
002 uocra § 65,06 § 8041
0,02 fetic § 65,06 § 8041
costo total x empleado § 2063032 § 242813
§ 4491245 x1 oficial -1 ayudante
costo total 5 1 obra Bayliof § 14737346
costo total 1 3 obra § 40212038

§ -244.967,30

045%
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Costo Productivo (30 x obra-Promedio de Siniestros Laborales)

Baja temporaria empleado Nueva Contratacion
Categoria Simestos  |Dias Rem Total Categoria  (Rem. Preocupacional
ayudantes 0 159 2063032 § 20630320 ayudantes | $ - |$ :
Oficial b 0|§ HI3|S 248030 Ofcial § URL3|S 75.000,00
Total § 4911450 Total § URL3| S 75.00000

§ -345.400,63

Gestion Telegramas x 3 Obras

Gasto Postal Contlicto Laboral
Carta documento B3 10000 § 3.50000 Gasto Postal 38 62000 § 2170000
Envio Postal 5|8 52000($ 18.200,00 Honorarios x resp.cd #§ 80000 § 2800000
Total Gestion Postal § 2170000 Aruerdos §/Abogados 103 2500000 | § 250.000,00
Aruerdos Extrafudiciales 0§ 50.00000 | § 1.000.000,00
Obra 1 16 Aruerdos Extraudiciales 5|8 65.00000 | § 32300000
(bra2 14 Honorarios AE 3|8 7000001 § 245.000,00
Obra 3 5 Total Conflcto Laboral § 1.869.700.00
§  -1.891.400,00
Teri
Tnspecciones
Obral Qbra2 Obra3
Tino de infracciones
Infracciones leves

Infracciones Graves § 80000008 80000008 80.00000
Infracciones Muy Graves

§ 0 -240.000,00
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Capitulo 5: PROPUESTA DE APLICACION

5.1 Objetivos de la propuesta

Objetivos General de Aplicacion

e Proponer un plan de formacion, basado en el desarrollo de competencias dirigido
a capataces de la empresa Baza S.A, para reducir en un 40% costos derivados de

las principales funciones del puesto.

Objetivos Especificos de Aplicacién

e Diseflar una ficha técnica, para identificar y describir las competencias y
comportamientos de las tareas, que presentan mayor discrepancia, en cuanto a la
actuacion del capataz, como guia para la formacion y control del puesto.

e Elaborar una propuesta formativa, y seleccionar las teméticas relevantes, como asi
también los formadores mas adecuados, en relacion a las falencias detectadas y las
caracteristicas de los capataces.

e Diseflar el material didactico para la formacién de capataces, a los fines de
complementar la transferencia de conocimientos.

e Dotar a la empresa de un método, para la evaluacion de la trasferencia de

aprendizaje a las funciones del puesto.
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5.2 Introduccion de la propuesta

Luego de llevar a cabo varios diagndsticos, realizados tanto a referentes
directivos, profesionales que integran el equipo técnico, como asi también colaboradores,
se ha detectado la debilidad en cuanto a la formalidad que se observan en las formaciones
de capataces, esto repercute en el desarrollo de competencias y en los procedimientos de
trabajo, es por ello que mediante la propuesta se pretende revertir las situacion mediante

las siguientes acciones:

5.3 Planes de Accion

Plan 1: Ficha Técnica “Competencias Criticas de un Capataz”.
Disefar una ficha técnica para el puesto de capataz, que exprese los conocimientos
técnicos, conductuales, como asi también el contexto, en el que se desarrollan las tareas

que presentan principalmente discrepancia.
Descripcion

Esta propuesta busca abordar las funciones que mayor impacto tienen en la
organizacion, el eje central se basa elaborar una guia descriptiva, que ayudara a
comprender de forma integral, las dimensiones de trabajo méas destacadas en los
capataces, y ademas ofrecerd datos especificos, para procesos de formacién, como asi

también para control del puesto.

En relacion a la entrevista realizada a directivos de la empresa, en el cual
manifestaron la necesidad de contar con capataces que posean competencias mas
integrales en sus funciones, y después de haber llevado a cabo los diagndsticos de este
trabajo, mediante lo que se confirmd, que estos colaboradores representan ser mediadores
tanto de publicos internos como externos de la empresa , siendo valida la necesidad de
estos referentes; esta propuesta tiene como objetivo crear una ficha técnica del puesto de
capataz, que exprese claramente los conocimientos técnicos , conductuales , como asi

también describa el contexto fisico y social del puesto , como instrumento para identificar
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herramientas de gestion , tal es el caso del box de obra , como asi también ayudara a
comprender todos los factores que intervienen en las funciones que presentan mayores

falencias y desafios .

Ante lo expuesto la elaboracion de la ficha técnica, es un elemento para comunicar
y ordenar las tareas que presentan un tratamiento inmediato, y también ser4 una guia

formal, para la formacién y control del puesto de capataz.

Objetivos:

e Describir y formalizar las competencias, como asi también los comportamientos,
que requieren las funciones criticas del puesto de un capataz.

e Describir e identificar el contexto fisico y social en el que se desarrollan las
funciones criticas de un capataz.

e Colaborar en el reconocimiento de las herramientas de gestion de un capataz.

e Asistir en el registro de datos relevantes, que pueden ser utilizados en un proceso

de formacion y control del puesto de capataz.
Relevancia de la propuesta para la empresa:

Llevar a cabo el disefio de una ficha técnica ayudara a la empresa, a conocer
especificamente los aspectos mas relevantes de las funciones critica de un capataz,
ademas representa ser una guia profesional para los procesos de formacién, como asi
también puede ser el punta pie, para iniciar un tratamiento mas cualitativo de control de

las tareas con mayores requerimientos en los capataces.

Actividades clave de gestion y plazos

1. Reunidn: en esta etapa, se establece la programacion de reuniones , para
profundizar datos ,planificar , ordenar y comunicar el desarrollo de la
propuesta , este proceso se llevara a cabo la primera semana de febrero del

afio 2020 , y se pretende con cada actor, abordar los siguientes aspectos:
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Referentes directivos: comunicar el desarrollo del proceso, como asi

también solicitar los permisos formales, para acceder a espacios,
documentos, y personas claves, para tratar temas especificos de la
propuesta. El contacto se iniciara el primer dia de la semana estipulada.

Operaciones y RR.HH: en este encuentro, se busca trabajar en aspectos

referidos a la coordinacion y acceso de datos, personas y documentos que
permitan profundizar, las principales dimensiones con las que se trabajara,
en este caso Seguridad e Higiene y Relaciones Laborales. En este caso la
reunion se llevara a cabo el segundo dia de la semana estipulada.

Jefes Técnicos: la finalidad de poder programar un acercamiento con jefes

técnicos, es para hacer recorridos presenciales, en las diferentes obras que
posee la empresa, con el objetivo de enriquecer y poder ahondar con mayor
precision el contexto laboral del capataz , a través de la observacion in situ.
Los encuentros se concretaran el tercer y el quinto dia de la semana,
coincidiendo este Gltimo con el asesor de higiene y seguridad, para trabajar
en equipo aspectos que resulten pertinentes a la tematica.

Asesor de Higiene y Seguridad: se gestionara el encuentro con el ingeniero

de seguridad, para revisar los aspectos de seguridad mas relevantes que se
deben considerar en las etapas de obra, en la que interviene el capataz. Los
encuentros se concretaran el cuarto y el quinto dia de la semana,
coincidiendo este ultimo con el asesor de higiene y seguridad, para trabajar
en equipo aspectos que resulten pertinentes a la tematica.

2. Disefio: en esta fase se trabajara sobre el formato grafico, para estructurar
y describir los datos mas significativos que se pretenden exponer.
En este caso el contenido y los datos seleccionados para presentar, estaran
a cargo de la Coordinadora de RR.HH, y el concepto de disefio lo llevara a
cabo, un profesional dedicado al disefio gréafico.
En esta gestion, se requiere la coordinacion y el encuentro del asesor de
RR.HH y de disefio; esta actividad se realizara entre la segunda y tercera
semana de febrero 2020.
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3. Relevamiento: en esta instancia, se evaluaré el avance de las actividades
programadas durante las tres primeras semanas, y se analizara si los
objetivos de los encuentros con integrantes de la empresa, como también
asesores externos y de disefio, se hayan desarrollado respetando los
tiempos estipulados, como asi también, se revisara que las necesidades del
proceso, hayan sido atendidas correctamente, mediante el cronograma
planificado. Esta actividad se llevard a cabo la tercera semana, por el
Coordinador de RR.HH, para controlar y corregir cualquier desvio

significativo.

4. Presentacion: la presentacion formal de la ficha técnica, serd a cargo del
asesor externo de RR.HH, cuya exposicién se concretara el 27 de marzo
del 2020, ante referentes directivos, jefes técnicos, como asi también el
responsable de Operaciones y RR.HH; ademés se invitard al asesor
responsable de la seguridad e higiene de la empresa. La propuesta es una
guia y un complemento para llevar a cabo el proceso de formacién, que
también se expondra en el mismo momento. El lugar elegido para
desarrollar esta actividad serd la sala de reuniones de la empresa,

considerando que es un espacio amplio, y comodo para esta accion.

5. Implementacion: el uso de la ficha técnica, cobrard relevancia cada vez
que se requiera actualizar o abordar nuevas funciones del capataz, como asi
también trabajar sobre formaciones o seguimiento del puesto. En este caso
su implantacion esté estipulada junto a la presentacién de la propuesta de

formacion para el 27 de marzo del 2020.
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Plazos
Actividades Plazos
1-Reunion Primera semana de febrero de 2020
2-Disefio Segunda y Tercera semana de febrero de 2020
3-Relevamiento Tercera semana de febrero de 2020
4-Presentacion Cuarta semana de marzo de 2020
5-Implementacion Cuarta semana de marzo de 2020

Destinatarios:

e Principales referentes de la empresa Baza S.A
Responsables:

e Asesor externo de RRHH (Coordinacidn)
Recursos

e Area de Operaciones y RR.HH (Facilitador)
e Asistencia Técnica Especializada:

- Jefes Técnicos

- Asesores de Higiene y Seguridad.

e Disefiador Grafico

Costos

e Honorarios profesionales Coordinador RR.HH. $50.000
e Honorarios profesionales del Disefiador Grafico.$5.000

e Derivados de movilidad y viaticos.$2.500
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Presupesto Ficha Técnica

Conceptos [nversion

Honoranos profesionales asesor RR.HH 5 30.000.,00
Honorarios profesionales (disefio grafico) 5§ 5.000,00
Mowilidad Viaticos 5 250000
Total Plan 8 57.500.00

Materializacion: Modelo de la ficha técnica a desarrollar

Para realizar un registro de los conocimientos técnicos, conductuales, como asi
también describir el contexto fisico y social del puesto, a los fines de propiciar una
herramienta que colabore en procesos formativos y control de puesto, se disefiard una

ficha en la cual se encontrara:

Descripcién General:

Funciones Criticas y conocimientos:
Competencias Centrales:
Comportamientos Centrales:
Contexto:

Espacio Laboral:

Social:

Uso de herramientas:
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Disefio Gréfico

Objetivo del Puesto:

FICHA TECNICA "FUNCIONES CRITICAS DEL CAPATAZ"

"Supervisar el trabajo de cuadrillas y contratistas de acuerdo al plan de trabajo planificado por la empresa
en condiciones seguras de trabajo"

O R A ONO O

Garantizar la Seguridad e Higiene en cada etapa de obra

OMP A oA OMPORTA 0 A
Capacidad para realizar de forma eficaz un plan de

Organizacion de trabajo .
actuacion personal o para terceros.

Conocimientos:

Conocimientos en riesgo en cada etapa de obra

Capacidad para direccionar las acciones hacia un

Orientacion a la calidad ey " -
objetivo de forma eficaz y eficiente.

Uso de EPP

Conocer como equipar un botiquin de primeros auxilios.

-
§ Saber actuar ante siniestros laborales.
w
2
w
(U} > 4 . Capacidad para participar de forma eficiente y
= Gestion Relaciones Laborales Internas Relaciones Interpersonales g Y
= constructiva con personal interno de la empresa
o Conocimientos:
A. | |Conocer datos especificos de la empresa. Comunicacion Efectiva Capacidad de expresarse claramente con personal
5 Conocer datos especificos del empleado.
v | |Conocer el procedimiento para preparar una liquidacion
w ;
a | [final.
. " . Capacidad para participar de forma eficiente
Gestion Relaciones Laborales Externas Relaciones Interpersonales P . parap : . 4
constructiva con organismos de control de la empresa.
Conocimientos:
X L X Capacidad de expresarse claramente con personal
Conocer los organismos de control. Comunicacion Efectiva N
con publicos internos y externos.
Conocer los datos que se deben comunicar.
ESPACIO LABORAL SOCIAL USO DE HERRAMIENTAS
X Se relaciona con Jefes Tecnicos y referentes . "
Permanencia constante en la obra. o Magquinas especificas como :
directivos. ¥
Se relaciona con el puesto de Operaciones y RR.HH
o Excavadora.
Supervisacion de tareas programadas tanto en . . Amoladora , para cortar hierro, ladrillos y
N Se relaciona con personal interno contratado. ¥ c
profundidad como altura. ceramicos.
Se relaciona con personal externo subcontratado. ¥ [Hormigonera.
(@)
- Utiliza y debe controlar durante todas las etapas de obra el . . .
> Se relaciona con asesores de seguridad e higiene. ¥
w uso de EPP.
-
% Se relaciona con proveedores. ¥ Herramientas de Gestion :
(&)

Controlar permanentemente el orden, la limpiezay
sefializacion de espacios con mayor riesgo.

Se relaciona con inspectores de IERIC y CYMAT. ¥  [Box de Obra.

En contacto eventual con inmobiliarios y clientes de
la empresa. ¥

Control de caraga y descarga de materiales.

En contacto eventual con vecinos . ¥
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ETAPAS DE OBRA
REPLANTEO

COMPETENCIAS

COMPORTAMIENTOS Y ACTIVIDADES

Etapa excavacion de pozos.

Excavacion 1 Subsuelo (asientan las bases de paredes).

Respetar las normas vigentes de seguridad.

Asegurar la calidad de procedimientos en cuanto a
seguridad e higiene

Se preocupa

Realiza

Controla

Mantiene

Por el uso y la ubicacion correcta
de maquinas.

Tareas en base al lineamiento de
seguridad.

Uso de EPP.

Orden y limpieza de forma
proactiva.

ESTRUCTURA

Estructura de elevacion (Armado y llenado de losa,

3 mtrs de altura).
Instalacion de Ascensores.

Instalaciones de Servicios de Infraestructura (Red de
Cloacas-Agua y Gas-Electricidad).

encofrado-desencofrado columnas y vigas-losas a partir de Respetar las normas vigentes de seguridad.

Asegurar la calidad de procedimientos en caunto a
seguridad e higiene.

Se preocupa

Realiza

Controla

Mantiene

Por el uso y la ubicacion correcta
de maquinas.

Tareas en base al lineamiento de
seguridad.

Uso de EPP.

Orden y limpieza de forma
proactiva.

ALBANILERIA

Manposteria cerramiento externo y revestimiento de
ladrillo visto externo.

Revoque de paredes exteriores.

Manposteria de cerramiento interno y revoques internos.

Respetar las normas vigentes de seguridad.

Asegurar la calidad de procedimientos en cuanto a
seguridad e higiene.

Se preocupa

Realiza

Controla

Mantiene

Por el uso y la ubicacidn correcta
de maquinas.

Tareas en base al lineamiento de
seguridad.

Uso de EPP.

Ordeny limpieza de forma
proactiva.

TERMINACIONES

PINTURA DE PAREDES INTERNAS Y EXTERNAS

Respetar las normas vigentes de seguridad.

Asegurar la calidad de procedimientos en caunto a
seguridad e higiene.

Se preocupa

Realiza

Controla

Mantiene

Por el uso y la ubicacidn correcta
de maquinas.

Tareas en base al lineamiento de
seguridad.

Uso de EPP.

Orden y limpieza de forma
proactiva.

RELACIONES LABORALES

FUNCIONES CRITICAS /CONOCIMIENTOS

INTERNA

COMPETENCIAS

Comunicacion Efectiva

COMPORTAMIENTO Y ACTIVIDADES

Gestidn de Telegramas Expresa correctamente datos para
gestionar el envio de telegramas.
Atencion al cliente externo Escucha las necesidades de los
empleados.
Empatia Comprende la motivacion y las emociones de
los empleados.
Tenacidad Persevera en verificar que se haya enviado

correctamente el telegrama.

EXTERNA

Inspecciones Comunicacion Efectiva Expresa correctamente datos requeridos
por el organismo de control.
Atencion a clientes externos Escucha detenidamente inquietudes de
los organismos de control.
Tenacidad Persevera en verificar que se direccione en

el tiempo y el area correcta, para
ser evaluada la inspeccion.
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Plan 2: Espacios de Formacion y Formalizacion

Nombre de la Formacion: “Manos a la Obra”

Proponer un programa de formacion para formalizar las competencias més
requeridas por la empresa Baza S.A para el puesto de capataz, en este aspecto se trabajara

sobre la dimensién Seguridad e Higiene y Relaciones Laborales.
Descripcion

Esta propuesta busca trabajar especificamente, sobre las funciones de los capataces
gue mayor impacto tienen para la organizacion, el punto focal es crear una propuesta de

formacion, para abordar las discrepancias que se detectaron en el diagndéstico realizado.

Con respecto a las entrevistas a jefes técnicos de la empresa, en el cual expresaron
observar dificultades en la supervision de los capataces, en cuanto a materia de seguridad,
y cuando se consulto a los colaboradores (en este caso los capataces), si lo que se imparte
en las capacitaciones le resulta Util para sus tareas, su respuesta fue negativa, ademas se
detectd, una falta de reconocimiento sobre la herramienta de gestion denominada “box de
obra”, que resulta importante para operar aspectos referidos a las relaciones laborales, se

evidencia la necesidad de formalizar un proceso de formacion.

Por lo expuesto llevar a cabo un proceso de formacion, es una estrategia para
ayudar al colaborador a comprender su entorno y estar atento a los factores que repercuten

en la calidad de su trabajo.

Objetivos:

e Lograr mediante el programa de formacion, que los colaboradores
identifiqguen de forma integral, cuales son las funciones criticas de su
puesto, para mejorar su actuacion.

e Ayudar a los capataces a comprender cuales son los procedimientos y
comportamientos requeridos por la organizacion, a lo fines de mejorar la

calidad del trabajo.
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e Lograr que los capataces reconozcan los diferentes publicos con los que
interactla, para relacionarse de una manera eficiente y actuar de la manera

mas pertinente para la organizacion.
Relevancia de la propuesta para la empresa:

Concretar un programa de formacién, ayudard a la empresa a formalizar las
competencias mas requeridas en un capataz, generar espacios para ayudar a los
colaboradores a conocer de una manera mas integral su puesto, y de esta manera potenciar
conocimientos y actitudes, como asi también, modificar y corregir aquellas funciones que
no se estan llevando de una manera correcta, y que actualmente generan costos para la

organizacion.
Actividades claves de gestion:
1-Reunidn (Directivos)- (Operaciones y RRHH)- (Ingeniero de Seguridad)

1. Reunion: en esta etapa, se establece la programacion de reuniones , para
profundizar datos ,planificar , ordenar, y comunicar el desarrollo de la
propuesta , este proceso se llevara a cabo la tercera semana de febrero del
afio 2020, y se pretende con cada actor, abordar los siguientes aspectos:

Referentes directivos: en esta reunién, se expone el inicio de una

participacién activa de la empresa, en cuanto al proceso de formacion, y se
acuerda con directivos, una reunion formal con la participacion del puesto
Operaciones y RR.HH, como asi también con el asesor de Higiene y
Seguridad, con el fin de comunicar la nueva posicion de la empresa en
cuanto a formacion de capataces, y de esta manera expresar cuales son los
propdésitos y que aporte profesional se espera de cada uno de ellos. El
contacto con directivos, se iniciara el primer dia de la semana estipulada.

El segundo dia de la misma semana, se formalizara la reunién con
directivos y el puesto de Operaciones y RR.HH, como asi también con el

asesor de Higiene y Seguridad.
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Operaciones y RR.HH: en este encuentro, se buscara trabajar en aspectos

referidos a la dimension Relaciones Laborales, y se consultan documentos
como planillas de inspecciones, se indaga sobre el nivel de instruccién,
edad, y antigliedad de capataces; también se revisa en profundidad el
contenido documentos que se expone en el box de obra; como asi también,
si bien no se trata especificamente la dimensién Seguridad e Higiene, se
solicitara el acceso a los planes de seguridad de cada proyecto. En este caso

la reunion se llevara a cabo el tercer dia de la semana estipulada.

Asesor de Higiene y Seguridad: se gestionara el encuentro con el ingeniero

de seguridad, para revisar los aspectos mas relevantes que se deben
considerar en cada una de las etapas de obra en materia de seguridad, y se
revisara en conjunto el contenido mas pertinente para trabajar con el
capataz. Los encuentros se concretardn el tercero y el cuarto dia de la

semana estipulada.

2-Disefio

En esta instancia, considerando las reuniones programadas en la etapa anterior, y
en base a la ficha técnica realizada, se procedera entre la primera y segunda semana de
marzo del 2020, con la elaboracién de la propuesta formativa, en la que se llevara a cabo

las siguientes tareas:

e Elegir las tematicas de formacion: en base a las necesidades detectadas,
se trabajara, en la eleccion del contenido mas apropiado para abordar en
profundidad las dimensiones de Seguridad e Higiene, como asi también las
referidas a las Relaciones Laborales.

e Simular situaciones laborales, en relacion a las tematicas de formacion,
se seleccionara la simulacion de situaciones laborales, como método de
evaluacion de aprendizaje.

e Seleccionar los Formadores mas idoneos, para el desarrollo de tematicas.
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Dimensién Sequridad e Higiene: en cuanto a esta dimension, el instructor

mas idoneo, para llevar a cabo la formacion, resulta ser el ingeniero de
seguridad, debido a sus conocimientos profesionales y experiencia en obras
de construccion, resulta tener la pericia para evaluar las simulaciones
programadas en aspecto relacionado a la seguridad.

En este punto, es importante destacar que el profesional seguird visitando
las obras una vez al mes, para controlar el cumplimiento de las normas de
seguridad, esta formacidn es extraordinaria, y en base a la evaluacion de su
implementacion, se revisard la conveniencia de volverla a llevar cabo y
cudl serd su seguimiento.

Dimension Relaciones Laborales: el instructor seleccionado para abordar

esta dimension, es el profesional interno de la empresa, que desarrolla el
puesto Operaciones y RR.HH, su conocimiento y experiencia en cuanto a
las gestiones sobre envio de telegramas e inspecciones, resultan ser el méas
conveniente para ayudar a los colaboradores a conocer, cual es el
procedimiento y el impacto para la empresa, si no se actlia correctamente.
Coordinacion: el rol del asesor de RR.HH externo, es poder ayudar a cada
instructor a seleccionar y ordenar los contenidos mas significativos, para
mejorar la calidad de trabajo de los capataces, y alinearlos a los objetivos
de la empresa; como asi también garantizar que se produzca un proceso
verdadero de aprendizaje.

e Disefiar el material didactico para la formaciéon, como elemento
complementario para alcanzar el aprendizaje deseado.
Manual “Manos a la Obra”: es un manual que sera entregado al capataz,
en el mismo se expresard, de una forma simple y con gréaficos el contenido
mas significativo para abordar la seguridad e higiene, y la gestion de
telegramas e inspecciones.
Cartel “Siniestros Laborales”: es un cartel que mediantes la mencién de
datos centrales, ayudara al capataz a comunicar y consultar la informacion

relevante en un siniestro laboral.
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Planilla Evaluacion de Formacién: después de cada formacion se
entregara una planilla que se completara de forma anonima, cuyo objetivo
sera evaluar la implementacion de la formacion, se consultara sobre, la

tematica, los formadores y el proceso en general.
3-Presentacion

Se establece la presentacion para la cuarta semana de marzo del 2020, se convoca

a directivos, a jefes técnicos e instructores
4-Implementacion

Dimensién Sequridad e Higiene:

Duracién:
Tres veces por semana durante el mes de abril de 2020.
Total de encuentros: 12 dias

Hora: 8:00 a 9:30hs, cada encuentro se llevara a cabo en 90minutos

(60’ formacion-30’desayuno).
Lugar:

Obra de Construccion en Etapa de Estructura Avanzada.
Caracter:

Obligatorio

Destinatarios:

Capataces de la empresa Baza S.A
Responsable:

Asesor externo de RRHH (Coordinacién)
Formadores:

Asesor de Higiene y Seguridad (Formador)
Participacion:

Responsable Direccion Técnica.

Jefes Técnicos.
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Dimensién Relaciones Laborales:

Duracion:

Dos veces por semana durante el mes de abril de 2020.
Total de encuentros: 8 dias

Hora: 8:00 a 9:30hs, cada encuentro se llevara a cabo en 90minutos
(60’formacion-30’desayuno).

Lugar:

Obra de Construccion en Etapa de Estructura Avanzada.
Caracter:

Obligatorio

Destinatarios:

Capataces de la empresa Baza S.A (Cantidad 10)
Responsable:

Asesor externo de RRHH (Coordinacidn)

Formadores:

Area de Operaciones y RR.HH (Formador)
Participacion:

Responsable Direccion Técnica.

Jefes Técnicos.

Plazos
Actividades Plazos
Reunion Tercera semana de febrero de 2020
Disefio Primera y segunda semana de marzo 2020
Presentacion Cuarta semana de marzo de 2020
Implementacion Primera, segunda , tercera y cuarta semana de abril de 2020

Maria José Altamirano 2018 68



SEMINARIO FINAL DE RECURSOS HUMANOS

Recursos

e Profesionales:
- Asesor externo de RR.HH (Coordinador)
- Asesor Higiene y Seguridad (Formador-Facilitado)
- Operaciones y RR.HH (Formador-Facilitador)
- Disefiador Grafico
e Materiales:
- Materiales didacticos de formacion.
- Retroproyector

- Pizarra
Costos

e Honorarios de asesor RR.HH$180.000.

e Honorarios de asesor Higiene y Seguridad $30.000

e Costos de disefio de material didactico $15.000

e Retroproyector $12.000

e Pizarra $5.000

e EPP $10.000

e Botiquin $2.000

e Desayuno (café-medialunas —criollos-gaseosas)$6.000

e Honorarios asesor externo (produccion estratégica) $100.000
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Presupesto Formacidn

| Conceptos | Inversion

Honorarios profesionales asesor RR_HH S 180.000.00

Honorarios profesionales asesor H.S 5 30.000.00
Honorarios profesionales (disefio grafico) 5 15.000.00
Retroprovector 5 12.000.00
Pizarra S 5.000,00
EPP S 10.000,00
Botiquin S 2.000,00
Cafeteria v masas 5 600000
Honorarios profesionales asesor ER_HH S 100.000.00
(Produccion estrategica)

Total Plan | $ 360.000,00 |
|Total Inversion | s 417.500,00 |

Materializacion: Modelo de Programa de Formacion (desarrollo de modulo)

Para materializar la formacién, se trabajara el contenido en mddulos, que se
expondran en el lugar de trabajo, durante la jornada laboral, a los fines de no generar un

compromiso 0 una carga hacia los colaboradores.

Se elige la mafiana como el momento mas propicio del dia, para que los

destinatarios de la formacion, puedan receptar la informacion del proceso.

Finalmente para abordar el contenido, la propuesta formativa busca mejorar
procedimientos técnicos y conductuales, con la colaboracion y participacion de los

recursos internos y externos con los que cuenta actualmente la empresa.

Los temas seleccionados, para la formacién son:
Dimension Seguridad e Higiene:
1- Modulo: Etapas de Obra:

- Caracteristicas ambientales de cada etapa constructiva.
- Herramientas de Trabajo.

- Clasificacion de riesgos ambientales y uso de maquinas.
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- Los aliados, para disminuir los riesgos: El orden, la limpieza, la
sefializacion, el uso de EPP.

- Simulacion de comportamientos conflictivos, y uso de herramientas.

- Reflexiones finales: compromisos y acciones.

2- Modulo: EPP (Elementos de Proteccion Personal):

- Presentacién de EPP.

- Uso de EPP, en cada etapa de obra.

- Reflexiones finales: compromisos y acciones.

3- Modulo :Botiquin primeros auxilios:

- Los elementos que no deben faltar.

- Reflexiones finales: compromisos y acciones.

4- Modulo :Siniestros Laborales:

- Que es un siniestro laboral?

- Clasificacion de siniestro : Leve -Emergencia

- Impacto de siniestro para la persona y la empresa

- Como actuar ante un siniestro laboral.

- Simulacion de siniestros laborales.

- Cierre: El Rol del Capataz.

- Dimensién Relaciones Laborales:

1- Modulo: Gestién Telegramas :
- Procedimiento: Actores- Telegrama y Datos-Cierre de la gestion.
- Percepciones positivas y negativas del Empleado.
- Reflexiones finales: compromisos y acciones.

2- Modulo : Inspecciones:

- Organismos de control y su funcion.(IERIC-CYMAT)

- Obligaciones y Derechos de la empresa.

- Como actuar ante una inspeccion: Herramientas y Actitudes.
- Reflexiones finales: compromisos y acciones.

- Cierre: El Rol del Capataz.

Maria José Altamirano 2018 71



SEMINARIO FINAL DE RECURSOS HUMANOS

5.4 Cronograma

CRONOGRAMA

Objetivo: Programa de Formacion de Capataces

Referencias
Ficha Téenica
m Programa Formacion

|18 Implementacion Formacion

Descripeion de Procesos v Actividades

Frecuencia de Actividades

Dias

Mases 2020

Semanas

1]2]3]4]s]6]7

1]2]3lafsfalalalals]el7]s]olwjuln

1. - Ficha Técnica

L1

Reunion

111

Referentes Directivos

L12

Operaciones y RRHH

LL3

Jefas Téenicos

114

Asesor Higiene v Sepuridad

1.2

Disefin

1.21

Disefiador Grafico

L3

Relevamiento

14

Presentacion

L&

Implementacion

1. - Programa de Formacion

Reunion

Referentas Directivos

Operaciones y RRHH

k¥ | k¥ | b3

Asesor Higiene v Seguridad

=R =
===

Disefio

Presentacidn

==

e s | ea | ba | b | ks [ ea

e | R e | s | | =

Implementacion

3. - Implentacion "Manos a la Obra"

31

Seguridad e Higiens

31

Relaciones Labarales

5.5 Beneficios del plan

ROI= Beneficios del Plan- Costo de Plan x 100
Costos de Plan

Perdidas= 5 2.924.774,13
Beneficio 40% = § 1.169.909.65

$ 1.169.909.65 ~ § 417.500,00 x 100

$

417.500,00
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Capitulo 6: Conclusiones y Recomendaciones Finales

A partir del desarrollo de este Trabajo Final de Grado, se pudo advertir la
injerencia de los Recursos Humanos, en una empresa del rubro de la construccién
particularmente Baza S.A, esta organizacion presenta una falta de formalizacion en los
procesos de formacion, donde es fundamental para el desarrollo de sus actividades,
contar con personal calificado, y con las competencias necesarias, para supervisar
correctamente un ambiente de trabajo, expuesto a riesgos y a exigencias técnicas

constante.

Toda actividad en obra, debe efectuarse con un control cuidadoso, para evitar que
su uso anarquico de las tareas, conduzca a una situacion irreversible, en este sentido la
planificacion estratégica, constituye para los profesionales de los Recursos Humanos , una
herramienta valiosa, que permite organizar, y seleccionar un método, para alcanzar de

forma proactiva, un estado deseado.

En este contexto y en post de abordar las dificultades que se presentaron en este
trabajo, se propuso un programa de formacion, cuyo contenido resulta ser una estrategia
para ayudar a los colaboradores, en este caso a los capataces, a entender su ambito laboral,
mediante el reconocimiento de funciones, métodos de trabajo, como asi también las
conductas que se esperan mediante la vinculacién de publicos internos y externos; las
dimensiones especificas que se trabajaron son: La Seguridad e Higiene y Las Relaciones
Laborales , como temaéticas centrales , para plantear , describir y estructurar , tanto las

tareas ,como los hechos dentro de un contexto laboral.

Ademas, a través de la implementacién del plan, la empresa se verd beneficiada
en la reduccion de un 40% sobre las pérdidas econdémicas, asociadas a tres de sus
proyectos, la quita en términos monetarios equivalen a $1.169.909,65, otro aspecto
importante a destacar es que invertir en la propuesta profesional, representa para la
organizacion obtener una rentabilidad del 180%, en relacion a los beneficios del plan y

costos de implementacion.

Teniendo en cuenta la importancia de los Recursos Humanos y considerando la

problematica que se detectd, se sugiere a los conductores de la organizacion, respetar
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tanto la asignacion de actores claves, como asi también llevar adelante, los procesos,
mediante el orden de las acciones, que se encuentran plasmadas en el plan, siendo éste un
documento estratégico y una guia, para direccionar y alcanzar los objetivos de

intervencion.

Es importante advertir, que esta propuesta no abarca el andlisis de todas las
funciones y tareas que desarrolla un capataz, ya que la atencion se centrd solo, en las
gestiones que actualmente presentan dificultades y costos econdmicos para la empresa; no
obstante, en un futuro se pueden evaluar, analizar y actualizar las mismas o nuevas
dimensiones, y conformar de esta manera un perfil completo del puesto, como asi

también crear un manual de procedimiento que sirva de guia para futuras formaciones.

Finalmente, este plan demuestra la versatilidad del profesional de Recursos
Humanos, para analizar, vincular y elaborar, desde el tratamiento de diferentes tematicas,
como es el caso de la formacion y las competencias, un enfoque competitivo que sea Util

para una empresa, que se dedica por ejemplo a la construccion de edificios.

En este sentido y como futura profesional de la disciplina considero de suma

relevancia citar los beneficios sobresalientes de la propuesta, los mismos son:

e Ayuda a los empleados a comprender su &mbito laboral.

o Facilita el desarrollo de competencias.

¢ Incrementa la productividad y calidad de trabajo.

e Se mejoran las relaciones interpersonales.

e Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.

e Se genera espacios para el desarrollo, creando de esta manera una
percepcion y actitudes mas positivas por parte de los colaboradores.

e Ayuda a los colaboradores a contar con herramientas, para actuar ante

situaciones reales de trabajo.

e Facilita la compresion y alineacién a los objetivos organizacionales.
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ANEXOS
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CAPATACES
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra. ‘

Variable: Posicion del puesto (Subordinacidn-supervisién-comunicaciones colaterales).

NOIIDTE: . .

1-A qué persona reporta normalmente las tareas que usted realiza en obra?
2-Podria indicarnos quien es su jefe directo?.

3-Posee usted otros tipos de jefes? En caso de ser afirmativa la respuesta, con qué

frecuencia se comunica con ellos?.

4-Posee usted personal a cargo? En caso de ser afirmativa su respuesta , podria indicarnos

cuantas personas tiene a su cargo?.

5-De las personas que usted tiene a cargo, delega algun tipo de tarea o responsabilidad
extraordinaria a alguna persona en particular?. En caso de ser afirmativa su respuesta,

especificar sobre la tarea o responsabilidad.

6-Podria identificar y mencionar el nombre y cargo de las personas con las que se

relaciona a nivel general dentro de la organizacion?.

7-Podria identificar y mencionar el nombre u organizacion con la que su puesto

interacciona, ademas de la empresa en la que usted trabaja.

8-Puede mencionar alguna exigencia que haya tenido que responder, solicitada por alguna

persona u organizacion ajena a su empresa?.
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Modelo de instrumentos de recoleccion de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra.
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Modelo de instrumentos de recoleccion de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra.

RESPONDA MARCANDO CON UNA CRUZ LA RESPUESTA CORRECTA.
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra.

Variable: Condiciones ambientales.

1-Podria describirnos, de acuerdo a su experiencia, que pasos o requisitos lleva acabo la

empresa, para incorporar a un capataz a una obra de construccion?.

2-Si tuviera que caracterizar las obras, las mismas son todas iguales o0 poseen

caracteristicas diferentes? Justificar respuesta.

3-Cuando es incorporado a un edificio, su permanencia en el mismo, se mantiene hasta la
finalizacién de la obra? En caso de ser afirmativa la respuesta justificar. En caso de ser

negativa la respuesta, porque considera usted que se produce esta situacion?
4-Podria indicarnos que tarea considera usted que mejor sabe hacer?

5-Recuerda que la empresa le haya indicado o proporcionado una herramienta que le
resulte atil para llevar a cabo alguna tarea que usted lleva a cabo?

6-Su jefe le informa como si se encuentra satisfecho con las tareas que usted realiza?

7-Esta conforme usted con el salario que usted recibe?.Con quien se comunica para tratar

el tema salarial?.

8-Recuerda alguna situacion que le haya preocupado o estresado, por no saber cémo

reaccionar ante los sucesos ocurridos?

9-Su jefe le comunica que espera de usted, cuando debe levara cabo alguna tarea en
particular?
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10-Le comunica a su jefe que tareas considera que no deberia realizar , por falta de tiempo

0 porque considera que no son importantes?.

11-De acuerdo a su experiencia qué condiciones ambientales, iluminacién, temperatura,

ruido u otra, influyen en que pueda concretar su tarea. Justificar respuesta.
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra.

Variable: Factores de Especificacion.(Supervision de personal-materiales, equipos y por

seguridad de terceros)

1-Con respecto a la seguridad de las personas que acciones considera usted que debe

realizar, para prevenir accidentes laborales?

2-Qué persona dentro de la organizacién, considera usted que deberia ser responsable del
seguimiento en cuanto al control de las normas y procedimientos en materia de seguridad

e higiene?

3-En caso que se produzca un accidente,se genera un espacio de reflexion para identificar

cuéles fueron las variables que facilitaron el suceso como accidente?

4-Posee la empresa un plan para prevenir robos? En qué etapa de obra considera usted que

se producen con mayor frecuencia situaciones de robo?

5-Existe una lista con las herramientas 0 maquinarias que se utilizan, y si las mimas son

usadas permanentemente o en diferentes etapas operativas?

6-Se le ha ensefiado como prevenir incendios, se cuenta con extintores en las obras, sabe
usted y el resto del personal utilizarlo?
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Modelo de instrumentos de recoleccion de datos:

Guia de preguntas para capataces de obra.
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JEFES DE OBRA
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra. \

Variable: Posicion del puesto.(Subordinacion-supervision-comunicaciones colaterales)

NOIIDTE: . .

1-A qué persona deberia reportar normalmente las tareas que realiza el capataz de obra?
2-Podria indicarnos quien es el jefe directo del capataz y por qué?

3-Posee ademas el capataz, otros tipos de jefes? En caso de ser afirmativa la respuesta,

con qué frecuencia se comunica con ellos?

4-El capataz posee personal a cargo? En caso de ser afirmativa su respuesta, podria

indicarnos, cuantas personas tiene a cargo?

5-De las personas que el capataz tiene a cargo, delega algun tipo de tarea o
responsabilidad extraordinaria a otra persona en particular?. En caso de ser afirmativa su

respuesta, especificar sobre la tarea o responsabilidad.

6-Podria identificar y mencionar el nombre y cargo de las personas con las que se

relaciona el capataz de forma interna en la organizacion?

7-Podria identificar y mencionar el nombre u organizacion con la que el puesto

interacciona, de manera externa a la organizacion?.

8-Puede mencionar alguna exigencia que haya tenido que responder el capataz, solicitada

por alguna persona u organizacion externa a la empresa
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra.

Variable: Contenido de tareas (diarias-semanal-quincenal-anual y esporadicas).

NOIIDTE: . .

1-Podria describirnos que tareas o funciones deberia realizar un capataz de obra

diariamente?.
2-Qué tipo de herramientas o recursos deberia utilizar para cumplir con sus funciones?
3-Podria indicarnos en qué momento y porque las deberia realizar?

4-Podria describirnos que tareas o funciones deberia realizar un capataz de obra de forma

semanal?.
5--Qué tipo de herramientas o recursos deberia utilizar para cumplir con sus funciones?
6-Podria indicarnos en qué momento y porque las deberia realizar?

7-Podria describirnos que tareas o funciones deberia realizar un capataz de obra de forma

quincenal?
8-Qué tipo de herramientas o recursos deberia utilizar para cumplir con sus funcione?
9-Podria indicarnos en qué momento y porque las deberia realizar?

10-Podria describirnos que tareas o funciones deberia realizar un capataz de obra de

forma mensual?

11-Qué tipo de herramientas o recursos deberia utilizar para cumplir con sus funciones?
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Modelo de instrumentos de recoleccion de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra.
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra.

Variable: Condiciones ambientales.

1-Cuando se inicia la construccion de un nuevo edificio, que elementos y que procesos

lleva a cabo la empresa para incorporar un capataz de obra?.

2-Podria indicarnos si las obras son similares poseen caracteristicas que la diferencian?

Justificar la respuesta

3-Durante el desarrollo productivo de las obras, el capataz seleccionado desempefia sus
funciones hasta el final del proceso? En caso de que existan cambios justificar la

respuesta.

4-La empresa lleva algun tipo de registro o plantilla de capataces, con el fin de identificar
vacantes y diferenciar el nivel que posee cada capataz?.

5-Podria indicarnos, si se han llevado a cabo acciones para mejorar los procesos
operativos, como por ejemplo la implementacién de una herramienta o procedimiento? En

caso de ser afirmativa la respuesta, indagar sobre cuando, como y quien?

6-Como se evalta el desempefio de los capataces? Quienes participan en dicha evaluacion
y con quien se comparte la informacion?.

7-Existe una diferencia salarial entre el capataz y el resto de los empleados de obra?

8-La empresa implementa acciones o recursos para mejorar las condiciones ambientales
en la que se desarrollan los puestos operativos?
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra.

Variable: Factores de Especificacion.(Supervision de personal-materiales, equipos y por

seguridad de terceros)

1-Con respecto a la seguridad de las personas que recursos Yy acciones lleva a cabo la

empresa para prevenir accidentes laborales?

2-Qué persona dentro de la organizacién, considera usted que deberia ser responsable del
seguimiento en cuanto al control de las normas y procedimientos en materia de seguridad

e higiene.

3-La organizacion lleva un registro estadistico de los accidentes ocurridos en las obras,
esta informacion categoriza el nivel de complejidad de los mismos? Se genera un espacio
de reflexion para identificar cuales fueron las variables que facilitaron el suceso como

accidente?

4-Posee la empresa un plan para prevenir robos? Existe un registro de estos
acontecimientos, se podria identificar una etapa de obra como la mas propensa a que
ocurra estos tipos de incidentes?

5-El &rea operativa lleva un registro de las herramientas o maquinarias que se utilizan, y si

las mimas son usadas permanentemente o en diferentes etapas operativas?

6-Posee empresa un plan para prevenir incendios, se cuenta con extintores, el personal

sabe como utilizarlos?
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Modelo de instrumentos de recoleccion de datos:

Guia de preguntas para Jefes de obra.
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DIRECTIVOS
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Modelo de instrumentos de recolecciéon de datos:

Guia de preguntas para Directivos.

Variables: Etapas constructivas de un edificio —Contenido de tareas de un capataz-

Metodologias y Formas de trabajo —Capacitacion Laboral

1-En términos generales, podria indicarnos cuales son las etapas por las que transita una

obra de construccién y que complejidades presenta cada una de las mismas?
2-A su criterio, cuales son las tareas més relevantes de un capataz?.

3-De que factores depende que se produzca un cambio de capataz, durante el proceso

constructivo?

4-Qué estrategias de comunicaciéon implementa Baza S.A, para difundir informacion en el

area operativa?

5-Cuales son los mecanismos de control que se utilizan para detectar fallas en el area

operativa?

6-Recuerda que se haya manifestado de forma reiterada una falla o un error en el area

operativa?.Con respecto a lo expuesto que nivel de responsabilidad tuvo el capataz?

7-Recuerda el acontecimiento de algin suceso extraordinario en el area operativa ,en la
que el capataz no haya actuado correctamente?.En caso de ser afirmativa la respuesta,
indagar sobre el nivel de responsabilidad del capataz.

8-A su criterio ctales son las debilidades y fortalezas del area operativa?.

9-Actualmente la empresa cuenta con planes de accién para atender:
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