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RESUMEN

Las empresas constructoras presentan en los Ultimos afios, distintos
cambios, los cuales han permitido adecuar la gestion de proyectos, para estas
lograr ser competitivas. Por tanto, la empresa Biotec Construcciones S.R.L. se
dedica a realizar obras civiles, arquitectonicas y electromecanicas, por ende, es
el objeto de estudio de esta investigacion. Se pretende presentar el disefio e
implementacion de un plan de desarrollo organizacional para empresas
medianas del sector de la construccion en el afio 2021, para mejorar la estrategia
de desarrollo organizacional y potenciar el crecimiento, se utilizd6 un tipo de
investigacion descriptiva, asi como también de manera exploratoria, por medio
del andlisis y evaluacién de documentos suministrados por la empresa, se utilizé
la totalidad de individuos, como universo de investigacion, Unico personal de la
empresa 12 personas para llevar a cabo el andlisis y estudio. Abordando la
investigacion a través de aspectos cualitativos, accediendo a los datos para su
andlisis a través documentacion proporcionada por la empresa y de las
encuestas realizadas. Para asi lograr alcanzar los objetivos de la investigacion y
asi poder responder a las preguntas de investigacibn mencionadas
posteriormente y orientar el desarrollo de la investigacién, estudiando la realidad
y situacion actual de la empresa. Propuesta que permitié la incorporacion poder
desarrollar un disefio organizacional que le permita a sus colaboradores
desenvolverse, enfocado en los objetivos estratégicos de la misma. Asi adquirir
una respuesta en el proceso de trabajo de la institucion y lograr ser una empresa

competitiva.



AGRADECIMIENTOS

A Dios por ser la luz de mi vida.

A mi esposo, mis hijas por el tiempo que le reste, por la paciencia que

tuvieron durante este tiempo de arduo trabajo para lograr una de mis metas.

A mis padres y familiares, por su infinito amor y dedicacion. Me siento
orgullosa y afortunada por tenerles junto a mi. Gracias por darme la oportunidad
de cumplir un suefio mas en mi vida. Especialmente a Julia Herrera mi hermana
menor por su apoyo incondicional en este camino recorrido, tus sugerencias me

ayudaron a terminar con éxito este proyecto.

A mi tutora Graciela, por todas las risas y conversaciones compartidas en el
desarrollo de mi proyecto, asi como, todo el tiempo dedicado con profesionalismo

y pasioén por la administracion.

A todas las personas que formaron parte de mi camino universitario, a mis
comparieros que llegaron a ser grandes amigos y a aquellos profesores quienes

con liderazgo me encaminaron a que ame mi maestria.



DEDICATORIA

Dedico este proyecto a mi Hermana Julia que me apoyo con su amor
desinteresado y guia. Y a mis familiares y amigos que nos ayudaron en la

realizacion de este trabajo.

Mis mas sinceros agradecimientos a mi sefior esposo Eliezer y a mis hijas
Alyson, Adriana y Arlett que permanecieron a mi lado dandome carifio y apoyo
para seguir adelante y pasar la meta; y juntamente a todas las personas que me
han ayudado a crecer no solo académicamente sino como persona; Agradezco
al Rey de Reyes mi sefior Dios por poner estas personas a mi lado y permitirme
ver realizado el objetivo trazado asi Como dice la escritura “Deléitate asimismo

en Jehova, Y él te concedera las peticiones de tu corazon”( Salmo 37:4)



INDICE

RESUMEN ...ttt sttt sttt ettt ettt s bt et b e e h et e s bt e st e bt e at et e sb e et e sbeeatenbesheemtenbesatebesbeeateses ii
AGRADECIMIENTOS. ...ttt sttt ettt ettt ettt sht et sb et be et e st e sbe et e sbeeatesbesaeentesbeebesbeentenbesbeenes iii
DEDICATORIA ..ttt ettt ettt ettt ettt ettt et et ettt et e e et ettt et e ettt ee et e eeeeseeesenenesenenanenenenennnens iv
LISTA DE FIGURAS. ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt e ettt et e e e ee e ettt e et et ee e et e e e e st e enesenesenenanenenenenenens vi
LISTA DE TABLAS. ...ttt ettt ettt ettt et st b e eat e b e bt e st e bt eae et e s bt eatesbeeatenbesbeentenbesaeenee vii
INTRODUGCCION ...ttt ettt ettt et sh et sh et s b et e bt s at e e e sbe et e sbesbeenbesbeenbenbeeatetesbeeneeneas 1
Capitulo 1: Situacién actual respecto a las organizaciones del sector construccién y el
desarrollo organizacional desde el analisis tEOIICO......ccuiviiiiiiiiiiiiii e 7
1.1 Historia del Sector CONStIUCCION.......cocuieiiiieeiieriie e 8
1.2 Conceptos sobre el desarrollo organizacional ..........ccceecciieeecciiee e 9

1.3 Nuevas definiciones estratégicas de las organizaciones del sector construccién para
el abordaje del desarrollo organizacional........ccccueeiiiciiiiiiciiie e 13

Capitulo 2: Diagndstico de las areas y gestion de las funciones relativas al desarrollo
organizacional: departamentos, funciones, autoridad y responsabilidad de la empresa Biotec

CONSEIUCCIONES S.R.L. 1ottt ettt e e e e s s st bt e e e e e s s s saabtbaeeeeessesnsssnaees 19
2.1- Estructura organizacional y organizacion de 1as Areas .........cccceeecveeeeecieeececieeeeecieee e 22
2.2 FUNCIONES Y ESTIUCTUIAS ..evvviiiiiiiiiiiiiiiii s 23
2.3- Elaboracién y aplicacién de técnicas de investigacion..........ccceeeeecveeeeeciiee e 24
2.4- Analisis de los resultados de |2 @NCUESEA:.......c.eivviiiiiieiriie e 25

Capitulo 3 Definir un plan de estructura organizacional para el sector de la construccion. ...... 36

3.1- Elaboracién del plan de estructura organizacional para el sector de la construccién. ... 36

3.1.1 Propuesta Organizacional ..........coccuieiiieciiee ettt e e e 36

3.2- Validacion del plan de estructura organizacional para el sector de la construccion....... 43
CONCLUSIONES ...ttt ettt st sttt ettt st e et et e s bt e smaesnesneene e reennees 46
27 o] [ToT = =1 i - ISR 50
ANEXOS .ttt ettt et e e et e e e e e e e e b et e e e e e e e e b e bt e e e e e e aan e nnee et eeee e e e anraeeeeaeeeas 52



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Indicador mensual de actividad (IMAE)..........coouuiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 2
Figura 2: Conoce que es una estructura organizacional y como este influye en
su entorno laboral (Elaboracion Propia) ..........cceeeeeeeeevieeiiiie e 26
llustracion 3: Me han comunicado adecuadamente los planos de la institucion.
((S1E=T oo ] = To o] g T =i (o] o= ) S 26
llustracién 4: Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa.
(S ToT = Toi o] T o o o] = ) PP EEPPP R 27
llustracion 5: Conoce usted y entiende claramente sus funciones de la empresa
(Elaboracion Propia).........ccoueuuuuuiiiiiie e e et 27
llustracién 6: La carga de trabajo que tengo es razonable y justa (Elaboracion

llustracion 7:El trabajo se reparte de forma justa entre todos los que conforman
el departamento.  (Elaboracion Propia).........cccccvvuvuviiiiiiieiieeeeicee e 28
llustracién 8: El gerente general se comunica con todos los que trabajan en la
empresa. (Elaboracion Propia)..........coccuuuueiiiiiieaiiiiiiiiieee e 29

Vi


file:///C:/Users/ALIPENSA/Downloads/TESIS%20DE%20ALI/TESIS%20AUDELINA.docx%23_Toc79867491

LISTA DE TABLAS

Tabla 1:Personal de la empresa de Biotec Construcciones S.R.L. (Elaboracién
TOPIEL) . e 21

vii



INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion presenta el comienzo de la gestion de
desarrollo organizacional en empresas constructoras a través de un plan de
desarrollo organizacional para las empresas medianas del sector construccion.
Por lo que cada empresa debe de tener un modelo de un plan de gestion de
desarrollo organizacional para utilizar. Dicho esto, esta investigacion pretende
lograr disefiar e implementar un plan de gestion que se aplicara en nuestro objeto

de estudio.

La empresa Biotec Construcciones S.R.L. queda a entera posesion del
analisis diagnostico, asi como de las recomendaciones y propuestas seran de
su uso exclusivo. Otro aspecto, la evaluacion se realiz6é de acuerdo con los datos
proporcionados por la gerencia y empleados de la empresa Biotec
Construcciones S.R.L., se acepté como bueno y valido.

Esta investigacion se ponder6 como un caso de estudio, por lo que se
proporcionara solo una propuesta o plan de desarrollo organizacional, los cuales

estan orientados en el disefio de un plan organizacional

Delimitacion Espacial: El estudio en Biotec Construcciones S.R.L. Se
limitar4 a Republica Dominicana, en Santo Domingo Este, Ensanche Ozama.

Delimitacion Temporal: La informacion bibliografica que consiguié en la
investigacion cubrira los ultimos 5 afios y se realizé en un periodo de 6 meses.
De abril 2021 a septiembre del afio 2021.

Delimitacion tematica: La investigacion radicé en evaluar la gestién de
desarrollo organizacional en la empresa Biotec Construcciones S.R.L, a través
de la documentacion suministrada por la empresa, la documentacion no

proporcionada no fue evaluada.

La Empresa Biotec Construcciones S.R.L. Es una empresa dedicada a la
supervision, construccion de Obras Civiles, Arquitecténica y Electromecanicas,
estd ubicada en la calle Jesus de Galindez, esquina presidente Vasquez, 2do

nivel, local no. 1, Ensanche Ozama, Santo Domingo Este, Republica dominicana.



Inicid sus actividades el 12 de Julio del afio 2013, desde aquel momento tiene
como mision el desarrollo de proyectos arquitectdnicos, civiles y
electromecanicos que cuenten con disefios a la vanguardia, aprovechando las
oportunidades del mercado, asi lograr solucionar las necesidades de sus clientes
y otorgar por calidad, costo y tiempo, para promover un mejor nivel de vida a sus
integrantes. Sin duda alguna, en los ultimos afos, el sector de la construccion ha
mostrado crecimiento, dentro de lo mencionado por el (Banco Central de la

Republica Dominicana, 2018) él cual afirma que:

Las cifras preliminares al cierre del mes de junio el Indicador Mensual de
Actividad revelan que la economia dominicana mantiene el dinamismo
observado desde el ultimo trimestre de 2017, al registrar una expansion
interanual de 7.3 % durante el mes de junio, lo que ubica el crecimiento para el
periodo de enero-junio de 2018 en 6.7%. Este desempefio acumulado es el
resultado de variaciones de 6.4% en enero-marzo y de 7.1 % en abril-junio del

presente afo.

ACTIVIDAD ECONOMICA Enero- Abril- Enero-

T
o Febrero Marzo Juni
Enero Febrero Marzo e Rk | Danto

Figura 1: Indicador mensual de actividad (IMAE).

Dicho esto, los datos muestran un evidente crecimiento del sector, a favor
de esto, las empresas constructoras tienen como objetivo mejorar su posicion

competitiva respecto a las empresas del sector.

Las compafiias se encuentran avanzando y cambiando, por lo que se ven en
la necesidad de evolucionar e implementar en sus procesos mejoras continuas,

para estar acorde a los tiempos.



Como resultado de esto, se presume que Biotec manifiesta el deseo de
mejorar en su gestion e innovacion de procesos de gestion de recursos
humanos, al estar en un medio de cambios y evolucion, las empresas se
proponen cumplir con sus objetivos organizacionales, logrando un desarrollo

productivo para poder diferenciarse de la competencia

Dicho esto, esta investigacion surge con el objetivo de desarrollar una
propuesta de disefio de un plan de desarrollo organizacional acorde a las nuevas
definiciones estratégicas de las organizaciones del sector de la construccion,
teniendo como base de estudio a Biotec construcciones, analizando la situacion
actual con respecto a las organizaciones del sector construccion y el desarrollo

organizacional desde el analisis teorico.

Haciendo un estudio detallado de la historia del sector de la construccion,
podemos ver la evolucion del sector a través de los ultimos afios lo que conlleva
al crecimiento de las empresas dentro de este mercado, por lo que el estudio de
los conceptos sobre desarrollo organizacional, va de la mano, ya que estos
conceptos ayudan a la investigacion a lograr orientar la investigacion en base al
propdsito de la misma, viendo las nuevas definiciones estratégicas de las
organizaciones del sector de la construccion para el abordaje del desarrollo

organizacional.

Lo que nos lleva a realizar el levantamiento definiendo las areas y gestion
relativas al desarrollo organizacional: departamentos, funciones, autoridad,

responsabilidad y amplitud de control.

Debido a que las empresas medianas del sector de la construccion carecen
de un plan de desarrollo organizacional propio, y de una gestion adecuada de
los procesos de administracion de los recursos humanos, que les permita
trabajar bajo una estructura organizacional eficiente acorde con los servicios que
estas ofrecen; pues la inexistencia de las funciones administrativas de
organizacion, planeacion, control, direccion, identificacion de objetivos y metas
de estas empresas, redunda en una escasa estructura operacional y estructural,
ya que al no tener un disefio organizacional definido los lleva a re trabajar, a
tener poca interaccidn o ninguna entre las areas, poca relacion entre los

miembros de los diferentes niveles jerarquico.



Por lo tanto, se busca examinar la estructura organizacional y organizacion
de las areas que posee la empresa para poder analizar sus funciones y
estructura, aplicando las técnicas de investigacion que nos lleve a sistematizar
los hallazgos encontrados en este objeto de estudio que nos permita crear un

plan de estructura organizacional para el sector de la construccion.

Esta investigacion surge por la circunstancia de que las empresas medianas
del sector de la construccién carecen de un plan de desarrollo organizacional
propio, y de una gestion adecuada de los procesos de administracion de los

recursos humanos,

Ademas, estas empresas en su mayoria presentan un sistema muy
mecanico que estd muy marcado en el nivel jerarquico que desempefia cada
empleado. Esto les hace no sentirse parte de esta y solo la ven como una fuente
de ingresos para satisfacer sus necesidades basicas, y no como parte importante
de su desarrollo, que pueda ayudarlos a obtener mejores cargos y a poseer

amplios conocimientos aplicables a su area de trabajo y también en su vida.

Por estas razones, estas empresas constructoras necesitan una mejora
dentro de su estructura organizacional que les permita a todos sus empleados
participar y no solo a una parte de ellos, ayudandoles a facilitar, sistematizar y

mejorar sus funciones y recursos en ayuda de la misma.

Existen casos donde las relaciones entre los miembros de la empresa son
nulas, debido a que los niveles jerarquicos no les permite la comunicacion entre
ellos, no obteniendo un adecuado desarrollo de la empresa, creando duplicidad
de los puestos o actividades de trabajo, la alta rotacion, aumentando costos,
logrando esto que los procesos sean mas largos, impidiendo la comunicacion

asertiva dentro de la empresa.

Para esto es importante conocer el plan de desarrollo organizacional y
proceso administrativo que presentan las empresas constructoras, el cual nos
ayudara a conocer y definir las areas, la estructura de la empresa, los procesos
gue se llevaran dentro, el tipo de jerarquia que tendra influencia a lo interno y los

sistemas que esta maneja.



Es recomendable el estudio de estos modelos o disefios de organizacion
para que se conviertan en el centro de la estrategia, para poder resolver las

problematicas que se presentan en las empresas constructoras.

Con la elaboracion del Disefio Organizacional se lograra formar una
estructura sélida, determinando jerarquias, puestos de trabajos, el cual nos
ayudara a definir areas, los procesos que se llevan a cabo para alcanzar el éxito
de la empresa.

Por consiguiente, las estrategias para el desarrollo metodolégico utilizado
para elaborar el marco tedrico tomando informacién inmediata y especifica
aplicando los instrumentos de investigacion como la encuesta, cuestionarios,
entrevistas y demas alternativas de investigacion para ayudarnos de manera
directa con el ordenamiento, el procesamiento e interpretacion de los datos para

la preparacion del disefio organizacional.

Las mayores dificultades encontradas a lo largo de nuestra investigacion
estuvieron dadas en la redaccion y formulacion del problema, los objetivos, la
hipotesis, el disefio metodoldgico, y en el poco dominio de las referencias

bibliograficas.

Para lograr lo sefialado hemos planteado los siguientes capitulos que a

continuacion se describen:

Capitulo I. Situacién actual con respecto a las organizaciones del sector
construccion y el desarrollo organizacional desde el andlisis teorico. Se describe

la evolucion historica del tema estudiado.

Se presenta el planteamiento de la investigacion, por el interés de conocer
cual es la situacion actual de la empresa. Esto permiti6 conocer como va
evolucionando el sector de la construccion, es de interés académico, aportar la
informacion unificada sobre las estadisticas acerca del avance econémico en
los dltimos afios del sector de la construccion. Asi como, dominar las nuevas
definiciones estratégicas de las organizaciones del sector de la construccion

para el abordaje del desarrollo organizacional.



Capitulo Il. Diagnostico de las areas y gestion de las funciones relativas al
desarrollo  organizacional: departamentos, funciones, autoridad vy

responsabilidad de la empresa Biotec Construcciones S.R.L.

Aborda los aspectos teoricos de la investigacion, al profundizar los distintos
sistemas de gestidon organizacional, el diagnostico organizacional se presenta en
las perspectivas primordiales, usando un proceso diagnoéstico para la conduccion
de los objetivos y procedimientos para poder llegar a interpretar los resultados.

Evaluando los sistemas y procesos de cada departamento, utilizando como
dijimos anteriormente las encuestas y cuestionarios posibilitando recoger
informacion y asi comprender la vida organizacional a partir de los puntos de

vista de los empleados de la organizacion.

Capitulo Ill. Definir un plan de estructura organizacional para el sector de la
construccion, luego de generada la informacion a través de la recopilacion de los
datos a través de herramientas y procesos utilizados como son las encuestas, y
cuestionarios, nos permitira analizar e interpretar la informacion separando los
elementos basicos de la informacioén, y estudiarlos con el objetivo de contestar

las cuestiones planteadas al inicio de la investigacion.

Seguidamente realizar la elaboracion del plan de estructura organizacional
para el sector de la construccion que va con las necesidades de la Constructora
disefiando la estrategia, los procesos, la cultura y el nivel de evolucién de la

organizacion.

No obstante, esta investigacion pretende mostrar como propuesta del disefio

e implementacion de un plan de desarrollo organizacional para la empresa.



Capitulo 1: Situacién actual respecto a las organizaciones del
sector construccion y el desarrollo organizacional desde el

analisis tedrico

La organizacion constructora se puede conceptualizar, segun Garcia
Valcarse, como la unidad de produccion, incorporada por el capital y el trabajo,
cuya actividad esta al servicio del bien comun y poseen fin lucrativo. (Valcarse,
2013)

Cualquier organizacion es una sociedad tanto de capital de efectivo como
de individuos, pues tan fundamental son los bienes como los que colaboran en

el trabajo.

Las empresas son en la sociedad instituciones dominantes y la base de la
vida como se conoce empezando por el nucleo familiar, continuando por las
empresas, gobiernos, iglesias y otras. De esta forma, todo lo que se conoce esta
basado en una composicién, un disefio, el cual puede modificar y acomodarse al
tiempo en que avanza. Examinar y disefiar una composicion organizacional que
posibilite a los empleados hacer su trabajo con eficiencia y efectividad, con el
objeto de conseguir las metas organizacionales, es una labor para la cual es
necesario la definicion de todos los elementos que forman parte de una

composicion.

La finalidad del desarrollo organizacional es hacer mas eficaz el tejido
empresarial, donde los trabajadores mueven los engranajes de la organizacion
para poder desarrollar todo su potencial, impulsar la idea y la innovacion de cada

empleado; y estimular los talentos en la organizacion.



1.1 Historia del sector construccioén

Datos actuales certifican que el sector de la construccién se convirtio, con el
paso del tiempo y del desarrollo econdémico dominicano, en uno de los cinco
pilares basicos del incremento econdémico en R.D., junto al turismo, las regiones
francas, las telecomunicaciones y las remesas. En impacto, la demanda de
cemento, varillas, gravas y arena crece de forma sostenida, empero a un sistema

bastante mayor a lo proyectado.

Sin duda alguna, dentro de lo mencionado por el Banco Central de la

Republica Dominicana esta:

Las cifras preliminares al cierre del mes de junio el Indicador Mensual de
Actividad revela que la economia dominicana mantiene el dinamismo observado
desde el dltimo trimestre de 2017, al registrar una expansion interanual de 7.3 %
durante el mes de junio, lo que ubica el crecimiento para el periodo de enero-
junio de 2018 en 6.7%. Este desempefio acumulado es el resultado de
variaciones de 6.4% en enero-marzo y de 7.1 % en abril-junio del presente afio.

(Banco Central de la Republica Dominicana, 2018)(2018, pag. 3)

2018

ACIIVIDAD ECONOMICA Enero Febrero Marzo "' Abril Abrth Eaero
Marzo Junio Junio
Agropecaario 69 | 41 | 48 | 52 | 32 | 57 | 82 | 55 | 53
Explotacion de Minas y Cantferas 46 24.6 8.4 4.6 322 | ‘121 -1.5 |-155| 6.2
Mannfactura Local 9.2 52 4.7 6.3 92 6.2 6.6 7.3 6.8
Mannfactura Zonas Francas 16.9 6.7 38 8.1 134 13.0 146 | 13.7 11.0
Constraccion 144 13 93 11.5 24.1 119 74 14.7 | 13.2
Servicios 55 38 5.1 4.8 59 5.0 6.0 5.7 5.2
Energia y Agna 63 73 43 | 60 | 59 | 104 | 42 | 67 | 64
Comercio 126 4.1 6.1 ) 8.6 7.8 938 8.7 8.1
Hoteles, Bares y Restanrantes 4.0 4.1 92 58 11 6.4 6.5 4.6 52
Transporte y Almacenamiento 87 52 438 6.2 338 6.0 78 7.5 6.8
‘Commnicaciones 7.1 75 7.1 72 43 338 34 3.9 5.6
Servicios Financieros 34 6.6 4.5 4.8 1.2 12 9.0 6.9 58
Actividades Inmobiliarias y de Alquiler | 3.7 38 37 3.7 37 36 36 3.6 3.7
Ensehanza 12 1.2 1.8 14 28 27 21 25 1.9
Salnd 8.7 8.7 82 8.5 83 7.0 84 7.9 8.2
Ofras Actividades de Servicios 35 32 35 34 3.0 32 36 33 33
Administracion Piiblica 0.7 -83 04 -2.6 54 33 29 39 0.6
IMAE 7.1 63 5.7 6.4 75 6.4 73 7.1 6.7

Figura 1: Indicador mensual de actividad econdmica (IMAE)

Hay una interaccion bien estrecha entre la conducta de esta actividad y lo
demas de la economia, tanto asi que es usado como indicador de desarrollo
econoémico por las entidades financieras publicas y privadas. Debido al déficit

habitacional que perjudica al territorio, mas en los estratos de clase media y baja;
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en aumento a la creciente demanda de casas de lujo para objetivos recreativos,
la obra seguira siendo alimentada por varios afios. Con bastante mas de un
millén de individuos dependiendo del sector para la generacion de ingresos y el
gran impacto multiplicador que el area tiene generalmente en la economia, todo
lo mencionado lo convierte en uno de los sectores mas relevantes de la

Republica Dominicana.

Dicho esto, los datos muestran un evidente crecimiento del sector, a favor
de lo cual, las empresas constructoras tienen como objetivo mejorar su posicion

competitiva respecto a estas.

Las compafias se encuentran avanzando y cambiando, por lo que se ven en
la necesidad de evolucionar e implementar en sus procesos mejoras continuas,

para estar acorde a los tiempos.

1.2 Conceptos sobre el desarrollo organizacional

En el area del desarrollo organizacional en el sector de la construccion, se

manejan varios conceptos importantes para el analisis proyectivo.

Organizacion: es una herramienta que utilizan las personas para coordinar
sus acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran; es decir, lograr

sus metas. (Jones, 2013)

La importancia de la organizacion crecera con la magnitud de la empresa,;
mientras mas grande sea esta, sera necesario contar con un mayor numero de
especialistas en cada funcion, siendo esta necesaria una organizacion

sistematica. (Rodriguez, 2002)



Diagndstico organizacional: Es el proceso de evaluar el funcionamiento
de una organizacion, un departamento, un equipo o0 un puesto para descubrir las
fuentes de problemas y las areas que se deben mejorar. (Hellriege & W. Slocum,
Jr, 2009). Se considera un punto importante para promover el cambio
organizacional. Se trata de recoger informacion sobre las operaciones actuales
de la organizacion, a través de un diagndstico de los problemas que se presentan
en el desarrollo de la actividad. Para darle paso al diagnostico, se debe tener
clara la informacién que se quiere recabar, tomando como consideracion en qué
estado se encuentre la organizacion, cual es la perspectiva del o los gerentes, la
estructura, el liderazgo, la cultura, etc. Es una estrategia que permite formar las
normas, valores y creencias de los integrantes en una organizacion a traves de

la socializacion.

Estructura organizacional: es un sistema formal de tareas y relaciones de
autoridad que controla como las personas coordinan sus acciones y utilizan los
recursos para lograr las metas de la organizacion. (Jones, 2013) Se define a la
estructura como “las distintas maneras en que puede ser dividido el trabajo
dentro de un sistema para alcanzar luego la coordinacion del mismo,

orientandolo al logro de los objetivos”. (Mintzberg, 1983)

Cultura organizacional: Conjunto de valores y normas compartidos que
controla las interacciones entre los integrantes de la organizacién y con los

proveedores, clientes y otras personas externas a la misma. (Jones, 2013)

“Es el conjunto de Principios, Valores y Normas asociados a un grupo personas,
las cuales interactian entre si de manera cotidiana con los grupos de interés, y
gue al mismo tiempo, esos grupos de interés la identifican, por sus caracteristica

en especifico.” (Acosta Guzman , 2015)

Disefio organizacional: Proceso mediante el cual los gerentes seleccionan
y administran los aspectos de estructura y cultura, para que una organizacion
pueda controlar las actividades necesarias con las que lograr sus metas. (Jones,
2013)
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Desarrollo organizacional: Es la busqueda de modelos y herramientas que
permitan que los cambios sean mas fluidos y efectivos, disminuyendo el fracaso
y sufrimiento asociado a procesos inadecuados o tardios de desarrollo
organizacional desde el punto de vista de la intervencion. Ademas de aludir al
proceso, el concepto implica también el crecimiento en tamafio o nimero de
unidades, y dos aspectos adicionales: la emergencia y la integracion de nuevos
elementos. Puede que, en la practica, los limites entre crecimiento y desarrollo
sean a veces sutiles, pero se puede ejemplificar en el caso de una empresa
familiar. Si la empresa aumenta su volumen de ventas, y la cantidad de
sucursales o el niumero de sus empleados mantienen las mismas estrategias y
roles, se puede describir el proceso como crecimiento. En cambio, si se crean
nuevas unidades y estrategias de negocio, se contratan nuevos miembros
especializados que modifican el tipo de relaciones de trabajo o se generan
nuevos roles que luego deben ser integrados en las jerarquias, entre otros
posibles cambios, podria hablarse de desarrollo. Como definicion inicial, se
puede sefalar que el desarrollo organizacional es un proceso que implica al
menos dos elementos: a) La creacién de estrategias sobre ambitos que no
habian sido considerados previamente y b) Cambios en la manera de
representar o coordinar la organizacion, incluyendo la aparicion o formalizacién
de roles. Adicionalmente, puede ocurrir un tercer elemento: ¢) Cambios en los
valores, supuestos o rituales de las culturas existentes en la organizacion.
(Pucheu Moris, 2014)

Teoria organizacional: N es un conjunto de hechos; es una forma de
pensar en las organizaciones. Es una forma de ver y analizar las organizaciones
con mayor precision y profundidad que de cualquier otra manera. Esa forma de
ver y pensar en las organizaciones se basa en los patrones y regularidades de
su disefio y en el comportamiento. Los académicos organizacionales buscan
estas regularidades, las definen, las miden y las ponen a disposicion del resto.
Los hechos de la investigacibn no son tan importantes como los patrones
generales y las ideas sobre el funcionamiento de la organizacion. Las ideas de
la investigacion del disefio pueden ayudar a los administradores a aumentar la
eficiencia y la eficacia, asi como a fortalecer la calidad de la vida organizacional.

Un &rea de ideas es la forma en que dicho disefio y las practicas administrativas
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han cambiado con el tiempo, en respuesta a los cambios en una sociedad mas

extensa.

Diagnostico organizacional: Se define como el proceso de busqueda de
consenso sobre los objetivos relevantes, los factores que deben ser intervenidos
y la manera de intervenir. En primer lugar, el diagnostico es un proceso y no la
categoria taxonémica o explicacion que se puede aplicar. Esto significa que se
realiza a través de conversaciones y reflexion, buscando establecer modelos
mentales sobre como intervenir para lograr aquello que se desea. Estos modelos
pueden cambiar, y de hecho es frecuente que sean revisados varias veces a lo
largo del proceso de las intervenciones, tanto porque cambian las condiciones
como porque la superacion de algunos problemas hace evidente otros que antes
estaban encubiertos. (Pucheu Moris, 2014)

Cambio organizacional: Proceso por el cual las organizaciones redisefian
sus estructuras y culturas para pasar de su estado actual a un futuro estado

deseado, con el objetivo de aumentar su efectividad. (Jones, 2013)

Autoridad: Es el poder para hacer a las personas responsables de sus acciones
y tomar decisiones respecto al uso de los recursos de una organizacion. (Jones,
2013)

Jerarquia: Clasificacion de personas de acuerdo con su autoridad y rango.
(Jones, 2013)

El disefio de puestos: consiste en determinar las actividades especificas
gue se deben desarrollar, los métodos utilizados para desarrollarlas, y como se
relaciona el puesto con los demas trabajos en la organizacion. (Noe, 1997) .Por
su parte, (Chiavenato, 2017) expresa que el disefio del cargo es la
especificacion del contenido, de los métodos de trabajo y de las relaciones con
los demas cargos para cumplir requisitos tecnoldgicos, empresariales, sociales

y personales del ocupante.

El mismo autor opina que la descripcion de puestos es el punto de partida

para el analisis de los mismos y la determinacién de sus especificaciones. Otros
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como (Noe, 1997)en que el andlisis de puestos proporciona la informacién
necesaria para la definicion de los requisitos o especificaciones de los puestos,

gue se deben recoger con su descripcion.

1.3 Nuevas definiciones estratégicas de las organizaciones
del sector construccidon para el abordaje del desarrollo

organizacional

Actualmente, las organizaciones buscan ser mas eficaces, como
consecuencia de la competencia que el mercado universal instituye entre ellas,
de ahi que sea un requisito organizacional la utilizacion de herramientas y
tacticas para conseguir correctamente las metas trazadas, en su proceso de

planificacion estratégica.

Tal cual, las tacticas se conciben como las ocupaciones estudiadas para
conseguir unos objetivos, teniendo presente la postura competitiva de la
compafia y las conjeturas o escenarios sobre la evolucién futura. En este
sentido, la gestion organizacional se enfoca en desarrollar tacticas encaminadas
a conseguir el buen manejo de cualquier organizacién, concerniente a la
planeacién, asi como la direccién y control del proceso a llevar a cabo. Dichas
expectativas gerenciales, tienen que ir conforme con el ambiente competitivo, en
el que permanecen inmersas dichas organizaciones, por lo que se produce la
necesidad de buscar alternativas para edificar una virtud competitiva

sustentable.

De esta forma, cada una de las empresas, micros, pequefas, medianas y
monumentales, publicas y privadas, con y sin objetivos de lucro, debe disefiar
mejorar y llevar a cabo constantemente su Tactica Empresarial (organizacional)
si desean sobrevivir y crecer. Nadie puede estar presente en el mercado sin un
plan empresarial determinado. En contraste, las tacticas empresariales
autodefinidas son efectivas solo en el corto plazo y son enormemente

vulnerables en el mediano y extenso plazo.
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De acuerdo con ello, ha sido indispensable para estas organizaciones
disefiar construcciones flexibles al cambio, derivadas como consecuencia del
aprendizaje de sus miembros, ademas de forjar condiciones para fomentar
grupos de trabajo vinculados a la concepcion del conocimiento, para desarrollar
costo al trabajo y adaptabilidad al cambio con una vasta perspectiva hacia la
innovacion. Para eso necesita hacerse de un proceso de administracion
sistematico, normativo de ingenio humano, considerandosele como una

inversion que en el tiempo creara productividad.

En ventaja de lo postulado, las organizaciones de construccion en Republica
Dominicana se han vuelto mas competitivas; por ende, se han orientado a la
averiguacion de tacticas para captar e impulsar al empleado, estableciendo
como meta atraer y retener a ayudantes productivos, por medio de la
administracion de ingenio humano, lo que le facilite el equilibrio gremial y el

compromiso organizacional.

Indudablemente, dado el caso de competitividad en la obra, atraer personal
se ha tornado cada vez mas complejo, mas todavia en la urbe del Distrito
Nacional, donde las organizaciones de construccion tuvieron un auge
indescriptible, provocado por la estratégica de la localidad, el desarrollo logistico
empresarial y el portuario, los procesos de desarrollo y aumento urbano, entre
otros; lo cual ha desencadenado la existencia de diversas estructuras,
induciendo a estas organizaciones a sumergirse en una guerra de ingenio.
Dichas organizaciones necesitan ser mas competitivas, por esta razon el ingenio
humano se convirtié en un socio estratégico con el propdsito de conseguir una

virtud diferenciadora en esta clase de empresas.

Ademas, predomina que la brecha econémica ha creado enormes cambios,
vinculados al surgimiento de nuevos empleos y recreando necesidades de
atencion al ingenio humano. Es por ello que urgen, ademas de personal
especializado en estas zonas, trabajadores que cuenten con la funcion de llevar
a cabo el proceso de administracion. En respuesta dichos planteamientos, la
presente tesis se orientd a decidir la predominacion de la administracion de
ingenio humano para la generacion del compromiso organizacional en

organizaciones constructoras dominicanas, donde se abordan temas
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involucrados con el reclutamiento, la seleccion, entrenamiento, capacitacion, asi
como la necesidad de involucrar a todos los empleados de la organizacion en los
temas de una vision compartida, los valores de la organizacién, sus creencias,
reacciones, presuposiciones, Yy expectativas acordes con la cultura
organizacional, para afianzar el compromiso en las organizaciones constructoras

en la metrépoli de Santo Domingo-Republica Dominicana.

Es pertinente destacar aqui, que el ingenio humano no es solo el esfuerzo o
la actividad humana comprendida en la organizacién, sino que también
comprende los componentes que ofrecen distintas maneras a dicha actividad,
como lo es el razonamiento, la vivencia, la motivacion, el interés vocacional,

capacidades, reacciones, potencialidades, salud, entre otros.

Segun lo expuesto, se puede deducir que realizar la administracion de
ingenio humano en forma estratégica implica la votacién del personal correcto
para el puesto requerido; una adecuada orientacion del personal de nuevo
ingreso en la organizacion; capacitacion solicitada por el empleado para el
trabajo; mejoramiento del manejo gremial de cada individuo; el desarrollo de
interrelaciones laborales amables, con cooperacion innovadora; basar la
construccion y conservacion de la moral; defender la salud o total confort de los
empleados, entre otros puntos. Todo lo mencionado conlleva a un personal

altamente motivado y, por ende, comprometido con la organizacion.

Adicional a lo previamente propuesto, puede decirse que, para conservar
una alta productividad y competitividad en la organizacion, se hace necesario
enfocarse en las reacciones de los empleados y sus efectos, destacando los

recursos primordiales que permitan el proceso estratégico.

Bajo este escrito, (Alles, 2007) considerd que la administracion del ingenio
humano es un enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la
maxima construccién de costo para la organizacion, por medio de un grupo de
ocupaciones dirigidas a contar con el grado de conocimientos, y habilidades en
la obtencion de los resultados necesarios, para ser competitivo en el ambito

presente y futuro.
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Aunado a esta postura, (Vercher, 2010) ha manifestado que la
administracion de ingenio humano se entiende como una conjuncion de diversos
puntos, propiedades o cualidades de una persona, la cual involucra tener
conocimientos, obtener compromiso Yy tener autoridad. De forma
complementaria, engloba varios componentes del sujeto, como, por ejemplo:
preparacion, experiencias, creatividad, capacidades, motivacion, interés
vocacional, reacciones, destrezas, potenciales, salud, entre otras; o sea, viene a

ser la posesion de algunas competencias.

Por otro lado, (Chiavenato I. , 2011) expresa que la administracion de
ingenio humano es el grupo de politicas y practicas primordiales para guiar los
aspectos de los cargos gerenciales, involucrados con los individuos o recursos
humanos, integrados como un todo, incluyendo el reclutamiento, la seleccién, la

capacitacion, las recompensas y la evaluacion de funcionamiento

Contrastando cada una de estas conceptualizaciones, se tiene que la
administracion del ingenio humano es una secuencia de ocupaciones, tacticas y
propiedades que conllevan a la organizacién a un mejor funcionamiento de su
personal, en cuanto encierra cada una de estas practicas. Se concibe entonces
como un grupo de politicas y practicas estratégicas correctas, que conserve un
ambiente ideal, con el fin de realizar un sistema de administracion del ingenio,
como medio para optimizar el rendimiento de cada empleado y de la
organizacién, y, en este caso, de las constructoras objeto de andlisis de la

presente indagacion.

No se debe olvidar que la magnitud estratégica de la administracién del
ingenio humano, radica en velar por todos los asuntos involucrados con los
empleados en pro del logro de las metas estratégicas y tacticas, que influyen de
forma directa en la calidad de los trabajadores y en el compromiso que tengan

con su tarea especifica y general.

A partir de esta vision y en funcion de los constructos tedricos indagados (
(Alles, 2007); (Vercher, 2010); (Chiavenato I. , 2011), la administracion
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estratégica de ingenio humano contribuird a la efectividad organizacional por

medio de los préoximos medios:

» Administracion de ingenio humano para la generacion del compromiso

organizacional en organizaciones constructoras dominicanas.

» Proveer competitividad a la organizacion: Significa saber usar las capacidades
y la funcionalidad de la fuerza gremial. La funcién es conseguir que los
esfuerzos de los individuos sean mas productivos para apoyar a los

consumidores, a los aliados y a los empleados.

» Proporcionar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Se
consigue una vez que un ejecutivo asegura y da concrecion al objetivo de la
administracion de ingenio humano, como es edificar y defender el mas
preciado patrimonio de la organizacion, los individuos. Tiene relacién con
ofrecer reconocimiento al personal y no solo dinero, con el objetivo de que se
perciba la justicia de las recompensas que reciben; de la misma forma que
condecorar los buenos resultados y no recompensar a los individuos con bajo
y cuestionable manejo. Los objetivos tienen que ser claros, asi como el

procedimiento empleado para medirlos.

» Permitir el incremento de la autorrealizacién y la satisfaccién de los empleados
en el trabajo: Para ser benéfico, el empleado requiere sentir que el trabajo es
conveniente a sus habilidades y que se le trata de manera equitativa. Para los
empleados, el trabajo es fuente generadora de identidad personal. Los

individuos pasan el mas grande tiempo en sus estaciones de tarea, lo cual
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amerita hallar sinergia y armonia para lograr su identificacion y fidelidad con el
trabajo que hacen. El deseo de sentirse felices con la organizacion y

satisfechos en el trabajo establece en gran medida el triunfo organizacional.

» Desarrollar y conservar la calidad de vida en el trabajo: Es un criterio que hace
referencia al aspecto de la vivencia de trabajo, como estilo de gerencia de la
organizacion, independencia y soberania para tomar elecciones, ambiente de
trabajo agradable, estabilidad en el trabajo, horas idoneas en el trabajo o
labores significativas. Un programa de calidad de vida en el campo gremial
trata de estructurar la labor y el ambiente de trabajo para saciar la mayor parte
de las necesidades personales del empleado, y transformar a la organizacién

en un espacio de vivencias simpaticas y atractivas.

»Regir el cambio: Los cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas
flexibles y agiles, que se tienen que usar para asegurar la supervivencia de las
empresas. Los expertos del area requieren saber como enfrentarlos si desean
contribuir con su organizacion. Estos se multiplican exponencialmente y
plantean inconvenientes que imponen novedosas tacticas, programas,

métodos y resoluciones.

»Implantar politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
causantes: Toda actividad para gestionar el ingenio humano deberia ser
abierta, confiable y ética. Los individuos no tienen que ser discriminados y
deben garantizarse sus derechos basicos. Los principios éticos tienen que

aplicarse a cada una de las ocupaciones de ingenio humano; es una exigencia
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de hoy que tanto los individuos como las empresas tienen que continuar
patrones éticos y de responsabilidad social, no exentas de aquel imperativo,

las empresas constructoras de Republica Dominicana.

El disefio organizacional, de manera general, es una tarea bastante
compleja, puesto que el cambio en si es un proceso constante, que obliga a
“cambiar el cambio”. En términos de metodologia, no hay mejor forma que esta
para llevar a cabo un nuevo disefio organizacional; lo cual podria ser famoso en

un entorno y en un rato del tiempo puede no serlo.

El objetivo de este capitulo o es exponer de manera integral todos esos
puntos que se deben tener en cuenta en el momento de realizar un cambio
organizacional y manejar un nuevo disefio que les ayude a poder adaptarse a

los nuevos tiempos, viéndose a partir de su historia hasta esta época.

Capitulo 2: Diagnostico de las areas y gestion de las funciones
relativas al desarrollo organizacional: departamentos,
funciones, autoridad y responsabilidad de la empresa Biotec

Construcciones S.R.L.

Actualmente las empresas constructoras pequefias y medianas no cuentan
con una estructura organizacional que los identifique cada vez que comienzan
como una micro-empresa y conforme van creciendo los roles y actividades de

los nuevos integrantes dentro de la organizacion no se encuentran definidos.
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Este tipo de situaciones inician porque los duefios al momento de crear un
plan estratégico en cuanto al conformacion de una empresa constructora no
toman en cuanta a un disefio organizacional que los ayude a definir como es que
la empresa se desarrolla en su dia a dia, el cual se vera transformado en una
estructura organizacional que guiara a la empresa desde el momento de su inicio

como una nueva fuente de servicios.

Como se menciona la falta de una estructura organizacional solo ayuda a
una desorganizacion, la duplicidad de actividades dentro de la empresa la falta
de comunicacion cada vez que el jefe no delega autoridad a sus colaboradores
de acuerdo al nivel jerarquico, la falta de organizacién en cuanto a los equipos
de trabajo y la mala distribucion de actividades que muchas veces recae en solo

algunos miembros de la empresa.

Es importante destacar que estas constructoras incurren en esta practica
porque al ser empresas familiares realizan su plan estratégico basados en
experiencias laborales, porque al no contar con un area de recursos humanos o
en su defecto un experto que les guie a la hora de realizar esta organizacion
estructuralmente hablando, sin conocer que esto puede ayudarles a tener una
empresa mucho mas robusta y exitosa. No con esto decimos que todas las
empresas constructoras no se manejan con un plan estratégico orientado a
trabajar su dia a dia con procesos documentados y estandarizados, sino que
saltan algunos procesos concentrandolos en una o dos personas dentro de la

organizacion.

La empresa Biotec Construcciones S.R.L., se encuentra en el rango de
las pymes, conforme han pasado los afios se ha convertido en mediana gracias
a las licitaciones ganadas y ha logrado incrementar sus niveles de ventas y a su
vez lograr un crecimiento en su estructura organizacional, provocando que su

capacidad tanto administrativa como operativa resultara insuficiente, y se
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produjeran situaciones de bajo rendimiento en su productividad e inclusive a re-

trabajar.

La empresa cuenta con 25 metros cuadrados de infraestructura; y personal

capacitado para cada area.

Debido a la complejidad del servicio que brinda, esta dividida en 3
subsistemas: Gerencia general, division administrativa, técnica y divisién de

contabilidad. La empresa cuenta con 13 colaboradores ademas del personal

subcontratado (ingenieros, supervisores y obreros).

Gerente

Personal Administrativo

Personal

Total

Tabla 1: Personal de la empresa de Biotec Construcciones S.R.L. (Elaboracion propia).
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2.1- Estructura organizacional y organizacion de las areas

h GERENCIA

DEPARTAMENTO ADMINISTRACION
l DE INGENIERIA l CORHLS l Y FINANZAS

I
| | |

& PRESUPUESTO Y SUPERVISION Y DIVISION DE
. RIS “ CUBICACIONES . FISCALIZACION . COMPRAS “ CORIES LIS

Figura 2: Estructura Organizacional de Biotec Construcciones S.R.L, (Elaboracién Propia)

Tiene como Misiéon el desarrollo de proyectos arquitectonicos, civiles y
electromecanicos que cuenten con disefios a la vanguardia, aprovechando las
oportunidades del mercado, para asi lograr solucionar las necesidades de sus
clientes y otorgar calidad, costo y tiempo, para promover un mejor nivel de vida

a sus integrantes.

Como Visién es constituirse como una empresa reconocida a nivel nacional
e internacional, en todos los proyectos arquitectdnicos, de ingenieria, asesoria y
construccion que desarrollamos, con personal altamente calificado, apoyado en
la mas alta tecnologia y eficiencia energética en la construccion, actualizados en
sistema de monitoreo y control, optimizando costos, para buscar Optimos

resultados y obtener crecimiento.

Valores
a) Honestidad 9) Compromiso
b) Respeto h) Responsabilidad
C) Servicio )] Integridad
d) Lealtad i Etica
e) Fraternidad K) Mejora continua
f) Excelencia
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2.2 Funciones y Estructuras

La empresa Biotec esta compuesta de partes que permiten operar la
empresa como lo ha hecho hasta la fecha, tratando de realizar acciones para

conseguir obtener la eficiencia y eficacia en su servicio.

La comparacion del organigrama entregado por la empresa y lo que
realmente sucede, denota diferencias en la organizacion, debido a la cadena de
mando y flujo de informacion. Ademas, que la gerente se encuentra supervisan
el area administrativa y el area técnica, ademas realizan la funcién de recursos
humanos, lo cual, les genera mucha carga de trabajo obligandolas a trabajar
largas jornadas de trabajo. También aparece dentro del organigrama original un
departamento de Ingenieria, el cual en la realidad existe, pero las funciones son
realizadas por las Gerentes. Finalmente, la Gerencia maneja de la siguiente

manera su estructura:

La empresa contiene un sistema administrativo operacional basado en
generar reportes y procesar informacion a través de los subsistemas

comprendiendo las funciones de planificacion, ejecucion, control y direccion.

Los conjuntos de sistemas son: Sistema de recursos humanos, sistema de
recursos financieros, sistema tecnolégico y sistema logistico, estos

interrelacionados entre si con el fin de conseguir los objetivos de la empresa.

> Sistema de recursos humanos: La empresa no posee un
departamento de recursos humanos, las tareas de seleccionar, contratar,
emplear a los colaboradores de la organizacion es responsabilidad de las

gerentes de la empresa.

> Sistema de recursos financieros: Posee un departamento de
administracion y finanzas, pilar fundamental de la organizacion, gestiona y
administra los recursos financieros y materiales, llevando procesos
administrativos, este departamento se componen de dos contables, uno externo

y uninterno los cuales manejan los procesos de manejo de la contabilidad interna
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de la empresay sus proyectos, gestionando las facturas, cobros, pagos, analisis,

reportes e informes financieros.

> Sistema tecnoldgico: Gestiona un conjunto de elementos que van
con la accion técnica humana, manejando componentes como materiales y las

habilidades de los colaboradores de la empresa.

> Sistema logistico: La empresa gestiona, planifica y organiza el flujo
de los materiales a través de su division de compras y adquisiciones con la
finalidad de obtener productos al menor costo posible dentro de los estandares
de calidad, teniendo en cuenta las especificaciones técnicas del producto,
analizando el mercado, realizando las peticiones a los proveedores,
seleccionando la ofertas, dando seguimiento a los pedidos y asi poder realizar

cualquier reclamacion o devolucién de ser necesario.

Estos sistemas manejados por la empresa de forma organizada, a través de

su uso logran administrar los procesos de la organizacion.

Las normas existentes en la empresa se relacionan con los objetivos de la
misma, son un conjunto de pautas o patrones para reglamentar la conducta de
los empleados diciéndole lo que se le permite y lo que no se permite en el lugar

de trabajo.

2.3- Elaboracion y aplicacién de técnicas de investigacion

La tematica del Desarrollo Organizacional implica a un sin fin de puntos
organizacionales, por esto se estima de gran trascendencia realizar la encuesta
a todo el personal de la compafiia, para evaluar en la zona organizacional las

fortalezas y debilidades que tiene cada colaborador sobre dicha empresa.
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Entrevista Gerencial

La gerencia tiene un papel importante en el desarrollo de esta indagacion
debido a que provee informacion que no es simple de obtener en las otras

técnicas aplicadas.

La entrevista aplicada a las gerentes esta compuesta de 8 preguntas en
relacion a las fortalezas, debilidades, oportunidades, amenazas procesos Yy

meétodos y grado de satisfaccion de los colaboradores interno de la compafiia.

Encuesta a colaboradores

La encuesta esta dividida en 10 preguntas que estudian diversas
propiedades de andlisis del DO?Y, cada pregunta se ha realizado para obtener un
resultado parcial en todos los puntos, cada aspecto tiene diversos elementos que

sustentan de forma especifica cada uno de los mismos.

Es fundamental recalcar que el instrumento fue validado por un especialista

quien certifica la utilidad y pertinencia de la implementacién del mismo.

Una vez obtenidos los datos se procede a ordenar, clasificar, tabular y
analizar la informacién, con la finalidad de que los resultados obtenidos sean la
base fundamental de la propuesta al caso de estudio. Basandose en la
elaboracién de preguntas para la encuesta, entrevistas; tabulacion de resultados

y finalmente interpretacion de resultados.

2.4- Andlisis de los resultados de la encuesta:

A continuacion de se detallan los resultados por criterios y elementos
evaluados:

1 DO (Desarrollo Organizacional.
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1. ;Conoce que es una estructura organizacional y como este influye en su entorno laboral?

11 respuestas

Tal vez

No tengo opinién

Figura 2: Conoce que es una estructura organizacional y como este influye en su entorno laboral
(Elaboracion Propia)

El resultado obtenido sobre si los empleados conocen lo que es una
estructura organizacional y como influye este en su entorno laboral fueron
los siguientes: el 72.7 % dice conocer una estructura, el 9.1% no la conoce
y el 18.2 % tal vez la conoce.

3. ;Me han comunicado adecuadamente los planes de la institucion (objetivos, prioridades, mision,

visién y valores)?
11 respuestas

Si
No
Tal vez

No tengo opinién

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,56

llustracion 3: Me han comunicado adecuadamente los planos de la institucién.  (Elaboracion Propia)
En cuanto a si le han comunicado adecuadamente los planes de la
institucion los resultados fueron los siguientes, el 100 % indico que si se

les comunico los obijetivos, prioridades, visién, mision y valores de la

organizacion.
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4. ;Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa?
11 respuestas

®si

® No

@ Tal vez

@ No tengo opinién

llustracion 4: Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa. (Elaboracion Propia)

El resultado sobre conocer los procesos y procedimientos de la empresa fue
el siguiente: el 81.8 % indico si conocerlos, el 9.1 % indic6 que tal vez los conocia

y el 9.1 % no tenia opinion.

5. ;Conoce usted y entiende claramente sus funciones de la empresa?
11 respuestas

®si
® No

@ Tal vez
A @ No tengo opinién

llustracion 5: Conoce usted y entiende claramente sus funciones de la empresa (Elaboracion Propia)

En cuanto a si conocen y entienden claramente sus funciones dentro de la
empresa los resultados fueron los siguientes, el 90.9 % indicé entender sus

funciones y el 9.1 % indic6 no tener opinion.
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6. ;La carga de trabajo que tengo es razonable y justa?
11 respuestas

® si

® No

@ Tal vez

@ No tengo opinion

llustracion 6: La carga de trabajo que tengo es razonable y justa (Elaboracion Propia)

El resultado obtenido sobre la carga de trabajo fueron los siguientes, el 100 %

indic6 que este es razonable y justa.

7. ;El trabajo se reparte de forma justa entre todos los que conforman el departamento?
11 respuestas

®si

® No

@ Tal vez

@ No tengo opinién

llustracion 7: El trabajo se reparte de forma justa entre todos los que conforman el departamento.
(Elaboracion Propia)

En cuanto a si el trabajo se reparte de forma justa entre todos los que
conforman los departamentos, los resultados fueron los siguientes: el 100 %

indic6 que el trabajo si es repartido de forma justa.
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8. ;El gerente general se comunica con todos los que trabajan en la empresa?

11 respuestas

Tal vez

No tengo opinién

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

llustracion 8: El gerente general se comunica con todos los que trabajan en la empresa. (Elaboracion Propia)

Los resultados arrojaron que el 100 % de los empleados indico que los

gerentes si se comunican con ellos.

¢, Sientes que la organizacion que se maneja dentro de la empresa donde

labora, es adecuada y por qué?

Los resultados sobre la organizacién que se maneja dentro de la empresa es
adecuada fueron los siguientes: estos indicaron que la organizacién era muy

adecuada.

Sistematizacion de los resultados:

O ¢Conoce que es una estructura organizacional y Como Este influye en su
entorno laboral?

Los resultados obtenidos muestran que los empleados conocen lo que es
una estructura organizacional, ademas conocen que tipo de estructura se

maneja en su empresay como esto influye en el trabajo que desempefian.

En general parecen tener el concepto claro, sin embargo, a pesar que el nimero
de respuestas negativas sea bajo es fundamental poder capacitar al personal

sobre este concepto y lo importante que es para ellos que conozcan el mismo.
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O ¢Me han comunicado adecuadamente los planes de la institucion?
(objetivos, prioridades, misién, vision y valores).

La comunicacion es un eje fundamental en las instituciones, una gran parte
de la poblacion responde que se le ha comunicado sobre los objetivos, misién,
vision y valores de la empresa. Indicando que la comunicacion es muy buena en

los d&mbitos interpersonales y en departamentos.

Se determina que un alto niumero de personas responden, es recomendable
seguir con esta practica para que la comunicacién no tenga barreras y no se

sesgue por miedo a expresar inconformidades.

O ¢Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa?

Con respecto a este item, los empleados dicen conocer los procesos y
procedimientos, sin embargo, hay que revisar, ya que algunos dicen no tener
opinién sobre los procesos es probable que los directivos no puedan transmitir
toda la informacion a su equipo de trabajo por varias razones, por lo tanto, se
sugiere tomar en cuenta este caso para que se transmita informacion de una

manera adecuada.

O ¢Conoce usted y entiende claramente sus funciones de la empresa?

Aqui indica que los empleados conocen sus funciones, sin embargo,
debemos revisar ese porciento que no tiene opinion, sobre el mismo se considera
relevante analizar este particular en el proyecto de investigacion para dar

solucién a las inconformidades.

O ¢La carga de trabajo que tengo es razonable y justa?
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En este item se analiza la carga de trabajo y remuneracion encontrandose
como resultados que los empleados se sienten a gusto en cuanto a carga laboral,

horario de trabajo y trabajo equitativo.

O (El trabajo se reparte de forma justa entre todos los que conforma el

departamento?

Aqui se muestra la conformidad de los empleados en la forma que se distribuye

el trabajo y como es asumido por todos.
O ¢El gerente general se comunica con todos los que trabajan en la

empresa.

La comunicacion es un eje fundamental en las instituciones, una gran parte
de la poblacién responde que los gerentes se mantienen en comunicacién con
ellos. Sabiendo que la comunicacion es adecuada en los ambitos interpersonales

y en departamentos.
O ¢Sientes que la organizacién que se maneja dentro de la empresa donde

labora, es adecuada y porque?

En cuanto a la organizacion dentro de la empresa, los colaboradores
consideran que, si hay buena organizacion, porque hay un buen ambiente de
trabajo, se cumplen los objetivos, los departamentos cumplen sus funciones y

con las metas establecidas.

Ademas, muestran sentirse conforme con el trato de sus superiores, porque

estos cumplen con todo lo que se promete.

O ¢Propondria algun cambio?
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Se considera relevante analizar este particular en el proyecto de

investigacion para dar solucion a las respuestas dadas por los empleados.

Interpretacion Entrevista Gerencial

Una vez aplicada la entrevista a los gerentes generales, se aprecia que la
empresa tiene un gran desarrollo y que en la actualidad el giro del negocio se
encuentra en la aplicacion de nuevas herramientas, para poder lograr convertir

la organizacion en una mas actualizada de acuerdo a los tiempos.

Sin embargo, es importante revisar los procesos y procedimientos que

posee Biotec para detectar aquellas caracteristicas que podrian ser mejoradas.

Se necesita preparar estrategias para realizar evaluaciones del personal y
elaborar mejor los planes de carrera, ya que en la practica lo aplican de manera
muy sencilla y mecanica, pero en teoria les hace falta tenerlo como proceso o

politica establecida.

También nos indican que los empleados deben tener claro la forma de
dirigirse a sus superiores y conocer claramente los procesos que deben seguir

para la correcta ejecucion de tareas.

Les hace falta actualizar el manual de funciones de personal, para asi crear
nuevos puestos de trabajo, ya que no estan formalizadas las funciones por
escrito, deben desarrollar manuales y planes, porque para ellos llevar a cabo u
obtener una politica de cumplimiento de procesos es lo mas dificil, por lo que se
recomienda hacer la revision del mismo y prepararlo para que puedan todos

ponerlo en ejecucion.

Al hacer la entrevista se ha podido descubrir que la organizacién
constructora carece de un organigrama con todos los subsistemas, el cual no
esta actualizado, debido a que dichos trabajan sin tener un departamento de
recursos humanos o un representante del mismo. Teniendo en cuenta que las
Gerentes estan bastante claras que les hace falta poder tener un responsable de
esta area, porque asi se podrian evitar el re-trabajar, la alta rotacion, porque al
contar con un personal mas capacitado y con perfiles adecuados para cada

puesto dentro de la empresa podran lograrse todos los objetivos planteados.
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En otras ocasiones, por querer llevar a cabo las metas empresariales se
hacen ocupaciones ajenas a su puesto y de esta forma concluir con un plan
urgente, dejando responsabilidades en el aire, pues el individuo que debe estar

al mando de dichas ocupaciones implica que fueron delegadas.

Por tal razon, el contar con un manual de puestos actualizados podria ahorrarse
mucho tiempo y dinero. Porque al no contar con las descripciones de estos
puestos por escrito incurren en incumplimiento de tareas, por parte de los

empleados.

Puede verse diferencias entre las respuestas de los gerentes y los
empleados en cuanto a las funciones y carga de trabajo, es porque la alta
gerencia indica que debe revisarse la misma, porque se trabaja por largas horas
de trabajo, quizas al no tener estas funciones bien descritas estan cargando con
mas horas de trabajo a unos empleados méas que otros, y asi no aprovechan el
tiempo a la hora del cumplimiento de algunas tareas.

Esta clase de situaciones van generando descontento en la organizacion y
en ciertos casos se opta por salir en busca de otras oportunidades laborales, que
cumplan con las expectativas del empleado.

Referente a la composicion organizacional las Gerentes coinciden, en que
esta constituida por una composicién funcionalista, la cual no posibilita la relacién

entre personal de mayor y menor rango en la organizacion.

Otro de los inconvenientes que se localizd, es la deficiente comunicacién
entre el personal administrativo y los obreros, esto incide de forma negativa para
el buen funcionamiento en las tareas que hace el empleado en la organizacion.
No posee claro quién es su lider inmediato y cumplen directivas que le brindan
el supervisor de obra, Gerente y el Gerente Gral. Ademas de que no se asigna
en los puestos de trabajo la especializacion del perfil, esto provoca la

descoordinacion en el funcionamiento colectivo.

Segun los criterios de las Gerentes se detectd que la gestion que lleva la
constructora viene en funcionamiento de manera experimental e improvisada, y
la carencia de una estructura organizacional ha ocasionado desorganizacion en

todos los procesos, por lo cual se estima apropiado la utilizacion de un disefio
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organizacional que posibilite obtener procesos eficientes generando

competitividad para la satisfaccion de los empleados y el buen funcionamiento

de los procesos.

Conclusiones de las entrevistas

De acuerdo con las entrevistas realizadas y los resultados obtenidos se concluye

lo siguiente:

a)

b)

d)

La especializacién del trabajo tiene un elevado nivel de division en parte
importante de la organizacion. El problema radica en las diversas
funcionalidades que ejecuta la gerencia técnica, estas, estan divididas,
aun cuando las hace una sola persona, lo cual causa una concentracion

en las labores.

La departamentalizacion de la organizacion es Optima, ya que todos los
servicios que da permanecen divididos por &reas, no obstante, es
fundamental resaltar que esta deberia tomar en cuenta integrar un
representante del area de recursos humanos subcontratado o fijo.
Referente a las funcionalidades internas, ademas se encuentran bien
departamentalizadas; solamente en la gestion, ésta es baja, por lo cual
las propuestas de optimizacion van a ser orientadas hacia aquel sitio.
Ademas, se deberia realizar mencion a la alta cantidad de staff presentes
en la gerencia técnica., lo que centraliza todavia mas las decisiones

tomadas en aquel nivel.

La cadena de mando no es suficientemente clara, debido a que todo el
personal en la organizacién a veces no sabe a quién rendir cuentas y

quienes poseen la autoridad y en qué area es valida.

Las responsabilidades de cada uno de los trabajadores son claras y
conocidas por cada uno, sin embargo, debe ser revisada porque al ver

diferencias en las respuestas entre los gerentes y los empleados, sobre
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que al trabajar durante horas es porque esta carga de trabajo no esté bien
distribuida y para que pueda existir un mejor rendimiento en el logro de
metas se debe reevaluar, siendo esta una de las razones base para

proponer mejoras en su estructura.

e) En cuanto a la amplitud de control, los problemas son en el area de la
gerencia técnica la cual concentra una alta cantidad de empleados
subcontratados por las distintas funciones que controla. El contraste se
presenta en el departamento de administracion, el cual presenta un bajo
namero de empleados a pesar de que muchas de las funciones que se
controlan en la gerencia técnica, se podrian controlar a nivel de

administracion.

f) La formalizacion de las actividades debe ser vital, ya que es sumamente
relevante de la empresa que estén descritas todas las tareas para el logro

de las metas.

g) Las capacitaciones a todos los colaboradores deben ser tomada en
cuenta para poder estos estar actualizados, ya que este sector es muy
delicado y al no contar con perfiles capacitados ahorrarian tiempo y dinero

por la alta rotacidon que esto le causa.

h) Finalmente se concluye que las propuestas de mejora estaran orientadas
al orden en el departamento administrativo, basandose en los conceptos
de departamentalizacion, cadena de mando, amplitud de control y
capacitaciones, donde las dos ultimas se encuentran en un alto grado en

el quehacer de gerencia técnica.

Por esto podemos decir que luego de hacer las encuestas y la investigacion
gue corresponde los datos arrojaron que la mayor parte de las organizaciones
constructoras no poseen definidas las ocupaciones que hace el personal que
trabaja para ellos. Perjudicando de manera directa el desempefio de sus
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empleados, puesto que al tener mas responsabilidades que no son de su area
de trabajo, desatienden sus labores primordiales o se van postergando al llegar
al nivel de retraso en la fecha de entrega de los proyectos. Y que la carencia de
relacion entre las areas crea confusion o duplicidad en las labores que deben

realizar.

Capitulo 3 Definir un plan de estructura organizacional para

el sector de la construccion.

Segun lo estudiado con relacion a las interrelaciones en la organizacion, flujo
de informacion y procesos internos de cada departamento, se recomienda lo

siguiente.

3.1- Elaboracion del plan de estructura organizacional para el

sector de la construccion.

El panorama actual de la empresa constructora Biotec nos da la pauta para
poder desarrollar un disefio organizacional que le permita a sus colaboradores
desenvolverse como profesionales, teniendo una interaccién entre todas las
areas para gue el ambiente que se genere sea el adecuado y se tengan definidos

los puestos y actividades de acuerdo a cada puesto.

3.1.1 Propuesta Organizacional

De acuerdo a lo estudiado con respecto a las relaciones dentro de la
organizacion, flujo de informacion y procesos internos de cada departamento, se

propone lo siguiente.

1. Debido al tamafio de la organizacion y sus intenciones de crecimiento

se recomienda que continle como un sistema mecanicista con la
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11

1.2

1.3

14

relacion de autoridad linea-staff, sin embargo, se deben agregar
funciones a algunos cargos para que toda la carga sea balanceada,
por esto le presentamos las siguientes ventajas y situaciones que

pueden mejorar:

La empresa originalmente se presenta como un sistema mecanicista,
debido a que los problemas y tareas que enfrenta son asignados a
las especialistas, donde cada trabajador especializado desempefia

su labor como si fuera distinta a las realizadas por la empresa.

En la clpula existen dos Gerentes que responden por la importancia

de la labor realizada.

El sistema de control opera en forma simple donde la informacion

fluye hacia arriba y las decisiones e instrucciones hacia abajo.

Por los motivos antes mencionados y sus objetivos de crecimiento,
se propone la continuacién del sistema mecanicista debido a que,
mientras mas crezca la organizacion, mayor dificultad existe en el
control. Este tipo de estructura, debido a sus caracteristicas, cumple
con eficiencia y eficacia esta funcion de control. Se debe recordar que
es un sistema de estructura rigida, estrictamente controlada, de alta
especializacion, alta departamentalizacion, escasa amplitud de
control, alta formalizacion, una red de informacion limitada y una
escasa participacion de los empleados de nivel bajo en la toma de

decisiones.
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También la empresa presenta una buena definicion en las lineas de
autoridad en los distintos departamentos, a excepcion de los obreros o area
técnica, por lo que una modificacion en este elemento debe ser tomada en

cuenta, ya que estos son una parte esencial de la organizacion.

1.5 Posee lineas formales de comunicacion, bien definidas en toda la
empresa, junto con una centralizacion de las decisiones mas

importantes de la misma.

1.6 En el caso del staff (Gerentes), también se deben mantener, debido a las
funciones que deben realizarse dentro de la organizacion, como
administracion y finanzas, compras, departamento de ingenieria,
tomando en cuenta que debe considerar incluir un personal del area de
recursos humanos o en su defecto subcontratar este personal segun
necesidades. La ventaja de mantenerlos e incluir esta area o personal es
gue permite la concentracion sobre las principales actividades en los

cargos de administracion, area técnica y gerencia general.

1.7 Por esto se recomienda una relacion de autoridad linea-staff, debido a la
estrategia de crecimiento, los problemas de amplitud de control y
centralizacion, permitiendo una mejor distribucion de las distintas areas y
maximizacion del beneficio del staff. La recomendacion de tener este tipo
de organizaciéon se basa en las ventajas que presenta la relacion lineal,
la cual tiene una estructura simple y de facil comprension, con clara
delimitaciéon de responsabilidades, sencilla de implantar, junto a una

considerable estabilidad, junto con maximizar los beneficios que trae el
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contar con el personal de recursos humanos como el alivio a la linea de
tareas de asesorias de esta area. Esto permitird concentrarse sobre las

principales actividades de los distintos cargos administrativos.

2. En cuanto a la departamentalizacién, se recomienda que continle la
division de tipo funcional como principal. Esto se fundamenta en los tipos
de servicios que ofrece la empresa, los cuales van desde remodelaciones
y construccion en general. Esto implica que una departamentalizacién de

otro tipo, no se adecua a la realidad de la empresa.

A continuacion, se presentara las propuestas por departamentos, de

acuerdo a los analisis que se realizaran por cada uno de ellos.

Propuestas para La Gerencia General

La gerencia general tiene, segln las entrevistas realizadas, sus funciones
claras y estandarizadas, a lo cual se le suma una autoridad absoluta y bien

definida.

Su responsabilidad es notablemente el mas importante dado a que el
bienestar y estabilidad de la empresa depende de las decisiones que alli se
tomen. La amplitud de control que posee es altamente significativa, ya que desde
esta area se controlan todos los departamentos y las funciones que se realizan
en ellos, por lo que posee una gran coordinacion con las areas de ingenieria y

area técnica.
En cuanto a la centralizacion en esta area es baja, ya que todo se decide en

conjunto. Es preciso recordar que la gerencia general se compone de dos

personas, las cuales son el gerente general y la gerente.
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De acuerdo a lo anterior, se recomienda una mantencion en la forma de
organizacion de la gerencia general, debido a que los 6 elementos del analisis
organizacional, dan como resultado una buena definicién de cada una de ellos,
siendo el mas destacable la baja centralizacion en las decisiones, ya que son
tomadas en conjunto y se obtiene una mejor vision sistémica. También se
recomienda incluir en la estructura y en su staff las asesorias de recursos
humanos o un representante de esta area de manera fija. Para que este ademas
de realizar todo lo relacionado al personal y que pueda llevar todos aquellos

procesos por revisar y actualizarlos.

Otro de los puntos importantes con el que se debe contar en Biotec es un
administrador de proyectos, que las gerentes puedan delegar parte de sus
funciones para descentralizar un poco y alivianar esa carga laboral que tienen
estas como parte de sus tantas funciones, que se debera encargar dé vigilar y
organizar a los diferentes equipos de trabajo que se vayan requiriendo de
acuerdo con las necesidades de la empresa, para que no tengan retrasos o
duplicidad de tareas dentro de un mismo equipo.

Por este motivo la solucién apunta a la delegacion de algunas funciones,

principalmente administrativas, que dependen directamente de las gerentes.

De esta forma se entrega la responsabilidad de recursos humanos a este
personal, teniendo en cuenta que las decisiones sobre el reclutamiento y

seleccion seguiran a cargo de las gerentes.

Este personal rendirA cuentas en forma directa a las gerentes, quien
supervisara su funcionamiento. Esta solucién se fundamenta en las funciones
complementarias que realizan dichas gerentes, disminuyéndose asi, el grado de

control que la gerencia tiene.

La amplitud de control es 6ptima, ya que el nimero de trabajadores a su
cargo es pequefio y puede controlar facilmente las funciones que se realizan en
el departamento del area administrativa y se supervisa en forma eficiente y

eficaz.
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Con respecto a la autoridad, ésta es clara a nivel medio de la organizacion

y siendo las gerentes la maxima autoridad, sus 6rdenes son obedecidas.

La coordinacion de este departamento con otros es buena, ya que trabajan
en conjunto para la adjudicacion, construcciones, manejo de las obras que estos

supervisan.

En base a estos antecedentes, se propone la revision y actualizacion de su
estructura organizacional. Esto debido que al no contar con un area de recursos
humanos las tareas y funciones de cada cargo deben ser revisadas y a la vez
se deben formalizar las descripciones de puestos para que se tenga claro que
debe hacer cada empleado, el cual realizaria un reclutamiento mucho mas
idéneo, porque conociendo los perfiles de cada puesto se evitaria muchas de

estas situaciones ocurridas dentro de la organizacion.

Se encontré que la cadena de mando esta bien definida, ya que la unidad de
mando y autoridad es conocida por todos los miembros que estan a cargo de la
Gerencia. Sin embargo, a nivel bajo de la estructura especificamente los obreros
a veces desconocen dicha cadena de mando. Por lo que se recomienda la
comunicacién y capacitacion para que estos conozcan dicha linea. Ya que este

personal es de vital importancia para la organizacion.

Finalmente, la propuesta apunta a que la gerencia mantenga algunas
funciones que son de gran responsabilidad y delegue algunas de supervision al

area administrativa. A continuacién, se describira esta propuesta.

Descripcion de la funcion: realizar funciones administrativas de la

empresa y control de proyectos.

Funciones Secundarias Mantenidas:

e Supervisar proyectos

e Autorizar movimientos bancarios como préstamos y transacciones.
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e Supervisar el funcionamiento de los distintos departamentos
e Aprobar cotizaciones para proyectos

¢ Planificar proyectos

e Supervisar proyectos

e Controlar trabajos (seguimientos)

e Disefiar y participar en aspectos técnicos de los proyectos.

Funciones Eliminadas:

e Realizar la seleccién y reclutamiento del personal

e Aprobar y autorizar todo lo administrativo

Las gerentes deben continuar a cargo de todos los supervisores de las
distintas areas de la organizacion, debido al reconocimiento como maxima

autoridad, en conjunto con el encargado de proyectos.

En cuanto a la centralizacion, las gerentes deben decidir en los aspectos
mayores de lo administrativo, como aprobacion de presupuestos, cotizaciones y
movimientos bancarios, como lo son los préstamos para iniciar proyectos y todo
lo relacionado. En cuanto a los proyectos las decisiones deben quedar
centralizadas en los aspectos de planificacion.

Su responsabilidad es la de dirigir correctamente la empresa por lo que se
recomienda que su amplitud de control se reduzca a los estratos mayores de los
departamentos, donde cada supervisor debe informar de los avances en los
proyectos y lo realizado en un periodo determinado. En cuanto a la
administracion solo debe supervisar los resultados de las gestiones hechas por
este departamento y solo centralizar las decisiones de mayor responsabilidad.

Se recomienda subcontratar un especialista en desarrollo organizacional para
trabajar con mas profundidad la actualizacion y modificacion de la estructura
organizativa de la empresa, llamese manual de puesto, reestructuracion de las

diferentes areas.
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Fomentar una cultura de comunicacion y trabajo en equipo por medio de
reuniones de trabajo, donde los empleados cada area puedan ver los proyectos
y alcances que se esperan, los puntos de vista que tiene cada integrante y las
posibles soluciones.

Finalmente se puede concluir que la organizacion de la gerencia general en
cuanto a los flujos de informacién, cadena de mando y amplitud de control, se
plantea el siguiente organigrama:

1. Un organigrama general que mencione las areas que componen la
empresa, para saber los ocupantes de los puestos que desempefian
estos.

2. Incluir el encargado de recursos humanos para que este pueda manejar
la seleccion y reclutamiento del personal, ademas de coordinar la
distribucion de las actividades de acuerdo con el puesto que desempefa
cada integrante de la empresa. Incluyendo crear y mantener actualizados

los procesos donde se describan los pasos a seguir para cada actividad.

3. Incluir un encargado de proyectos el cual podra dar soporte a las gerentes
para la supervision de cada proyecto, colaborar con las proyecciones y
dibujos que se necesiten, este debera llevar control de cada obra

ejecutada para luego darle informes periddicos de los avances.

3.2- Validacion del plan de estructura organizacional para el

sector de la construccién

Esta validacion del plan de estructura organizacional para la empresa Biotec
se realiz6 mediante una reunién con las gerentes de la empresa las cuales
representan la maxima autoridad dentro de la misma, estas ocupan los puestos

de Gerente General y Gerente de la organizacion.
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Se trataron los temas concernientes a la propuesta, la nueva estructura, los

tiempos que pudieran manejarse y el presupuesto, ademas de los pasos que se

han recomendado seguir para su ejecucion.

Se les presentaron los puntos mas relevantes y se pudo entender lo

siguiente:

Que al poder desarrollar dicho plan de disefio organizacional les permitira
a sus colaboradores desenvolverse como profesionales, donde se tendra
la correcta interaccidn entre las areas para que el ambiente que se genere
después de implementado el plan, sea el adecuado y se tengan definidos

los puestos y actividades de acuerdo a cada puesto.

Al agregar el encargado de proyectos las gerentes podran delegar en
estas algunas funciones y asi poder eliminar aquellas largas horas de
trabajo, sin dejar de lado a estas, a las cuales deberd mantener
informadas por si llegara a darse el caso de dudas o inquietudes y
situaciones que requieran de su intervencion. Todo esto para reforzar esta
toma de decisiones compartida que siempre debe estar orientada por el

equipo trabajo.

El contar con un personal del area de recursos humanos la empresa podra
contar con perfiles capacitados, podra tener descripciones de puestos
actualizadas y contara con un manual de funciones actualizado, porque
este realizara un reclutamiento de acuerdo a las necesidades de la
empresa. Sabiendo que al incluir el DO podra continuar con un

crecimiento mucho mas organizado y acorde a los tiempos.

Porque al poder ejecutar esta propuesta la empresa tendria varias
perspectivas para lograr el cumplimiento de los procesos Yy

procedimientos, que ya existen, pero de una manera mas organizada.
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Estas indicaron algunas congruencias que pudiera presentarles el acoger
este plan:

e Al ser una constructora con tan pocos afios de creada su presupuesto
puede verse afectada.

e Losingresos no son constantesy al no ser constantes, la parte econémica
se ve afectada para la contratacion de personal.

e Al ser una empresa pequefia con poco personal, no tiene la capacidad
para emplear tantas personas en los diferentes puestos que la empresa
requiere.

e El tipo de rubro llamese sector construccién cuenta con un personal con
una cultura un poco dificil, ya que este tipo de recurso humano se resiste

a los diferentes cambios.

En general, ambas Gerentes entienden que puede ser de mucha
importancia poder implementar lo planteado, por lo que estan de acuerdo con la
implementacion y ventajas que esto traeria a su empresa, indicando que se da

por aceptado este proceso de validacion.

Al hacer esta propuesta de este plan de desarrollo organizacional, se busca
que la empresa Biotec pueda tener en su organizacién una estructura acorde al
tiempo asegurandoles esto poder tener control de su empresa en un ambiente

sano y organizado.

45



CONCLUSIONES
Es de opinion, que la empresa Biotec Construcciones S.R.L., cumple de
manera satisfactoria con la gestion de proyectos, salvo por los hallazgos que se
presentan en la seccion de resultados. Ademas, se puede finalizar que el objetivo
general y los objetivos especificos planteados en la investigacion fueron

logrados.

Se pudo demostrar que el sector construccion a través de los afios ha
percibido un notable crecimiento en el &mbito publico y privado , suscitando la
creacién de empresas constructoras que se dediquen a la construccion, siendo
este un mercado tan competitivo, como muestran los graficos de crecimiento
financiero del sector en sentido general, indicador que marca el deseo de
instaurar lineamientos legales, normas de construccion para que estas
empresas puedan regirse y garanticen que este sector este regularizado a través
de los reglamentos y normas juridicas dictadas por la administracién publica
con especificaciones generales como base de preparacion, disefio y ejecucion

de proyectos y asi regular a nivel nacional , el disefio y construccion de obras.

Actualmente la cultura de trabajo de esta constructora se encuentra ligada
a un compromiso dindmico, caracterizado por el espiritu solidario y de
cooperacién en el trabajo, mejor desempefio y esfuerzos colectivos, la
participacion en la toma de decisiones, en fomento de las comunicaciones
horizontales y verticales, la integracion de funciones, la responsabilidad colectiva

con los objetivos de la organizacion.

Otro de los problemas que se encontro, es la deficiente comunicacion entre
el personal administrativo, esto incide negativamente para el buen desempefio
en las funciones que realiza el empleado dentro de la organizacién. No tiene
claro quién es su jefe inmediato y cumplen 6rdenes que le dan el supervisor de
obra, Gerente y el Gerente General. Ademas de que no se asigna en los puestos
de trabajo la especializacion del perfil, esto ocasiona la descoordinacién en el

desempeiio laboral.
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De acuerdo a los criterios de los accionistas se detecto que la administracion
que lleva la constructora viene funcionando de manera empirica e improvisada,
y la falta de una estructura organizacional ha creado desorganizacion en cada
uno de los procesos, por lo que se considera apropiado la implementacion de un
disefio organizacional que permita obtener procesos eficientes generando
ventaja competitiva para la satisfaccién de los clientes. Después de realizar las
encuestas y el analisis correspondiente los datos arrojaron que la mayoria de las
empresas constructoras no tienen definidas las actividades que realiza el
personal que labora para ellos. Afectando directamente el desempefio de sus
empleados, pues al tener mas responsabilidades que no son de su area de
trabajo, desatienden sus tareas principales o se van postergando al llegar al
grado de retraso en la fecha de entrega de los proyectos. Y que la falta de

interaccion entre areas genera confusion o duplicad en las tareas a realizar.

Por tanto a al explicar la situacion actual de la empresa, en referencia a sus
procesos, que la compafia realiza se identificaron los factores y causas, a
través de la evaluacion documental, asi como las encuestas, descubriendo las
causas del problema que existe en la empresa, nos da la pauta para poder
desarrollar un disefio organizacional que le permita a sus colaboradores
desenvolverse como profesionales, teniendo una interaccién entre todas las
areas para que el ambiente que se genere sea el adecuado y se tengan definidos

los puestos y actividades de acuerdo a cada puesto

Dicho esto, en referencia al tema de la gestién de proyectos basado en las

practicas dictadas atreves de los sistemas de gestion utilizados en el pais, como
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también se analizo el sistema utilizado por Biotec Construcciones, se muestra
que la empresa a través de los afios presenta un crecimiento en sus
competencias, intentando innovar y realizar una gestion de acuerdo a los
actuales tiempos, a pesar de eso sus practicas y manejo de sistemas siguen
siendo empiricos , donde sus procesos y uso de sistemas son Unicamente
basados en la experiencia de sus gerentes , la misma verifica que la obra se ha
construido de acuerdo a lo previsto en el proyecto , con las calidades solicitadas
como con las especificaciones técnicas que exige la entidad contratante, hasta
el momento ha sido su Unica base, no obstante a esto, gozan de la estima de
sus clientes por su empefio y dedicacién, asi como por la experiencia laboral que

les caracteriza a sus empleados que los lleva hacer un trabajo excelente.

Al describir los procedimientos para el desarrollo organizacional basados en
estandares encaminados este tipo de empresa, se definié un plan de estructura
organizacional asegurando que los procedimientos se realicen concertadamente

y de forma coordinada.

Durante el diagnostico a la compafia Biotec Construcciones S.R.L se
observa que definitivamente requieren de un sistema organizacional que
propenda por el restablecimiento de sus procesos y les permita a los empleados

tener conocimiento de las funciones y las metas que la compaiiia desea alcanzar

BIOTEC CONSTRUCCIONES S.R.L. Debe adecuar sus estructuras y
metodologias de deber a modelos organizacionales que le brinden flexibilidad y

vitalidad para reaccionar rapido a los cambios del entorno.
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Se concluye que al Implementar Mecanismos de control y de gestion, los
gerentes reconocen la necesidad del sistema para acaecer una mejor planeacion

de sus actividades y suceder testificacion de trazabilidad de sus procesos

Presupuestar el modelo y la implementacién del modelo de plan estratégico
organizacional se observa que es una solucién que la empresa puede costear

para mejoramiento de su actividad econdmica en el mediano plazo.
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ANEXOS

Cuestionario Desarrollo Organizacional

Objetivo: Obtener informacion para realizar un diagnostico situacional de la empresa
Biotec Construcciones S.R.L.

Importante: Sus respuestas resultan muy relevantes, puede tener la confianza de que la
informacion que se ofrece va a ser confidencial y andnima, ya que se usaran solo para su

aplicacion en un trabajo de caracter académico.

Indicaciones: A continuacion, se muestra una secuencia de preguntas, lea cada una con
atencion y responda lo mas honestamente posible. Favor de responder las proximas

preguntas segun la cultura de trabajo, que se maneja en su sitio de trabajo.

Preguntas:

1. ¢Conoce que es una estructura organizacional y como este influye en su entorno

laboral?

Si No No tengo opinién

2. ¢Qué tipo de estructura organizacional se usa dentro de la empresa donde labora?

3. ¢Me han comunicado adecuadamente los planes de la institucion (objetivos,

prioridades, mision, vision y valores)?

Si No No tengo opinion

4. ¢Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa?

Si No No tengo opinién

5. ¢Conoce usted y entiende claramente sus funciones de la empresa?
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Si No No tengo opinion

6. ¢Lacarga de trabajo que tengo es razonable y justa?

Si No No tengo opinidn

7. ¢El trabajo se reparte de forma justa entre todos los que conformamos el
departamento?

Si No No tengo opinidn

8. ¢El gerente general se comunica con todos los que trabajan en la empresa?

Si No No tengo opinion

9. ¢Sientes que la organizacion que se maneja dentro de la empresa donde labora, es

adecuada y porque?

10. ¢Propondria algin cambio?

iMuchas gracias por su colaboracién!
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Informacién general:

Area: Cargo:
Nombre: Nivel de escolaridad:
Edad: Afos que labora en la empresa:

Encuesta: “Disefio de un modelo de Desarrollo Organizacional en la empresa Biotec”
Objetivo: Obtener informacion para realizar un diagnostico situacional de la empresa
Biotec.

Instruccidn: Sus respuestas resultan muy relevantes, puede tener la confianza de que la
informacion que se ofrece va a ser confidencial y andnima, ya que se usaran solo para su
aplicacion en un trabajo de caracter académico.

Las preguntas son de tipo abiertas por favor dar su opinion en cuanto al tema, si existe

algun tipo de duda por favor manifestarla.

1. ¢Asu criterio ¢Qué factores han sido determinantes en la labor diaria que
realiza Biotec?

2. ¢Qué debilidades y fortalezas existen en la empresa?

3. ¢Conoce usted los procesos y procedimientos de la empresa? Argumente su

respuesta.
4. ¢Asu criterio cudl es el nivel de satisfaccion de los empleados?

5. Alo largo de la trayectoria de Biotec ¢ Cuales han sido los problemas que han

tenido gran impacto sobre la organizacion?
6. ¢Se ha dado un manejo adecuado al crecimiento de la empresa?
7. ¢Conoce sobre el Desarrollo Organizacional?

8. ¢Como se podria aplicar las herramientas que proporciona el DO en el

desempefio institucional?

iMuchas gracias por su colaboracion!

54



