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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la influencia de
la gestion de talento humano para la generacion del compromiso organi-
zacional en empresas constructoras colombianas. La metodologia utilizada
fue de tipo explicativa, descriptiva, con un disefio de campo, no experi-
mental y transeccional. La poblacion estuvo conformada por 72 emplea-
dos de los departamentos de administracién y operaciones de empresas
constructoras del municipio Barranquilla, Colombia, y se obtuvo la data
mediante la aplicaciéon de un cuestionario con escala tipo Likert, validado
por siete expertos en el area, cuya confiabilidad arrojo un coeficiente rtt=
0,85 calculado con el método Alpha Crombach. El analisis de los datos se
realiz6 mediante estadisticas descriptivas, determindndose, de acuerdo a
los resultados de la investigacion, que los procesos de gestion de talento
humano en las empresas no se ejecutan bajo ningutn criterio estandarizado
o normativo, y de acuerdo a como se apliquen estos procesos se puede pro-
pender a generar compromiso organizacional, recomendandose para ello
la sistematizacion de un modelo dirigido a la operacionalizacion eficiente

inherente a esa gestion.

Palabras clave: gestion de talento humano, estrategia, compromiso

organizacional.

ABSTRACT

The present investigation was to determine the influence of the manage-
ment of human resources for the generation of the organizational commit-
ment in Colombian construction companies. The methodology used was
explanatory, descriptive, field, non-experimental and transactional design.
The population was composed of 72 employees of the departments of man-
agement and operations of construction companies of the municipality

Barranquilla, Colombia, and obtained the data through the application of
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a questionnaire with scale type Lickert, validated by 7 experts in the field,
whose reliability I threw a coefficient rtt = 0.85 calculated with the method
Alpha Crombach. The analysis of the data was performed using descriptive
statistics, determined according to the results of the research management
of human talent in business processes do not run under any standard or
normative criteria, and according to how these processes apply can tend
to generate organizational commitment, recommending this systematiza-
tion of a model aimed at the efficient operationalization inherent in this

management.

Keywords: management of human talent; strategy; commitment to

organizational.

INTRODUCCION

En la actualidad las empresas se enfrentan a una sociedad moderna y cam-
biante llena de retos y desafios, donde se busca cumplir las metas y objeti-
vos organizacionales establecidos de acuerdo a su mision. Para ello deben
estar orientadas a prestar especial atencion a las actividades del talento hu-
mano y asi contar con un personal preparado, capacitado, que desempefie
sus labores con un alto grado de calidad, efectividad y eficiencia, lo que trae
como consecuencia el logro de objetivos corporativos aunado a la produc-

tividad, lo que se traduce en un elevado grado de compromiso.

En este orden de ideas, de acuerdo con los cambios y retos ocurridos en el
mundo global y empresarial en los ultimos 20 afios, haciendo énfasis en la
nueva era de la tecnologia, se ha originado un nuevo enfoque de estudio
centrado en los procesos de gestion de talento humano, donde se han ido
vinculando progresivamente elementos y variables que antes no eran toma-
das en cuenta como relevantes en dichas actividades. En virtud del auge de
la apertura de fronteras y progreso social, se hace énfasis en la creacion de

metodologias de trabajo que apoyen los esfuerzos de ellas para cambiar, ha-
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cerse globales, flexibles, productivas, ademas generar estrategias orientadas

al cliente interno, (Prieto, Villasmil y Urdaneta, 2011).

En este contexto, los estudios sobre la gerencia de talento humano se han
orientado a la aplicacion de técnicas que permitan contribuir a la identifi-
cacion objetiva de la situacion real de la empresa para la redefinicion de la
gestion de personal, determinado por aspectos o caracteristicas de su en-
torno, como lo son las rapidas transformaciones, la diversidad de la fuerza
laboral, la legislacion, la evolucion, el papel de la familia, las carencias en la
formacién y, por ultimo; la globalizacién, la cual, como ya se menciond, ha
influenciado el desarrollo de la economia, la sociedad, la cultura, la politica,
entre otros; pues es un fendmeno que busca unir a los ciudadanos del mun-

do, y por ende a los individuos dentro de las corporaciones.

En este orden de ideas, puede afirmarse que la efectividad, productividad
y competitividad son variables fundamentales del mercado nacional e in-
ternacional, razén por la cual se hace necesaria la aplicacion de métodos
o técnicas que permitan optimizar el desenvolvimiento de los procesos de
produccidn, asi como de administracion de las organizaciones, en virtud de
mejorar las actividades laborales y los procesos productivos. En este marco
de funcionamiento, la debida atencién del talento humano hace de esa via

una de las posibles para adoptar.

Aunado a ello, Chiavenato (2011) sefiala que en los tiempos actuales, las
organizaciones estan ampliando su vision y actuacion estratégica; en este
ambito, el proceso productivo se realiza con la participacion conjunta de
diversos socios, cada uno de los cuales contribuye con algtin recurso. He
aqui la articulacion del trabajador, quien se vincula a las empresas como un
socio que genera un aporte al valor agregado, este contribuye con conoci-
mientos, capacidades y habilidades para la toma de decisiones y eleccion de

alternativas que dinamicen la organizacion.
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Dentro de estas perspectivas, se considera que los empleados tienen expec-
tativas diferentes, acerca del trabajo deseado a desempenar; algunos quie-
ren colaborar en direccién a sus puestos de trabajo, otros participar en las
oportunidades que se obtienen dentro de la organizacion; del mismo modo
se encuentran aquellos con deficientes competencias, induciendo a los ge-
rentes a rediseniar los puestos de trabajo para ofrecer una amplia formacién

antes de ingresar a los nuevos oferentes.

También es de observar que las perspectivas y necesidades de la fuerza la-
boral han ido cambiando, lo que ha obligado a la busqueda de personal
acorde a las expectativas y necesidades del entorno en el cual laboran, pues-
to que cada individuo es un fenémeno, sujeto a la influencia de diversas
variables, entre ellas, las diferencias en cuanto a aptitudes, actitudes y pa-
trones de comportamiento diversos. Asi los hechos, si las organizaciones
se componen de personas, el estudio de ellas constituye el elemento basico

para definir la gestion del talento humano.

Atendiendo a estas consideraciones, Dessler y Valera (2011) manifiestan
que la gestion del talento humano surge de las necesidades de la empresa
de retener a sus colaboradores mejorando sus condiciones laborales. Es un
proceso que nace en los afos 90, el cual se implement6 dada la relevancia
en los efectos positivos que se obtuvieron en cuanto a la competitividad de
la organizacién y el logro de los objetivos, involucrando a los empleados.
Se destaca ademas, que en varios paises la gestion de talento humano ha
cambiado de tal manera que no es solamente de conveniencia del departa-
mento de talento humano, sino también hace parte de las estrategias em-
presariales; desde este punto de vista, mirando la empresa como un todo
y de manera interdisciplinar, se gestiona y se miden las necesidades de

talento humano.
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A este respecto, el talento humano se percibe como el potencial a través
del cual se logra la eficiencia y eficacia de la organizacion, por ende se les
debe proporcionar los métodos para optimizar su utilizacién y elevar su
compromiso; ello permitira el aprovechamiento de sus capacidades, de sus
potencialidades. En este sentido, la importancia del talento humano no se
sustenta solo en la gestidn, sino que también abarca las decisiones que toma
la empresa, orientandose en la optimizacion de recursos para mejorar el
desempenio laboral, creando valores corporativos con miras a desarrollar el

capital humano, y que este sea el objetivo fundamental de la empresa.

Dentro de este marco, Alles (2009) indica que lograr una buena gestion de
talento humano involucra desarrollar a las personas que integran a la orga-
nizacion, tanto en conocimiento como en competencias, con ello el gerente
deja presencia de su capacidad gerencial, logrando mantener el estatus o su
continuidad con caracteristicas de lider con capacidades y competencias
reconocidas y legitimadas. Asi, la gestién del talento humano debe dise-
narse y ejecutarse diariamente en forma coordinada con la aprobacion y el
compromiso gerencial, y la participacion de todos los entes que conforman
la empresa, siendo una labor no solo del area de talento humano; también
debe ser implementado en todos los niveles de la organizacién. Esa es la

premisa actual.

De alli que la organizaciéon competitiva debe asumir desatios y responsa-
bilidades capaces de generar el proceso de gestion de talento humano; el
cual se encarga de un conjunto de actividades que tratan de cumplir los ob-
jetivos relacionados con el personal dentro de la organizacidn, a través de
métodos, procedimientos, politicas, practicas y funciones. Una de las fina-
lidades de la gestion humana es proyectar y desarrollar el recurso humano
mediante planes tendientes a mejorar en el personal, habilidades, destrezas

y competencias, con la finalidad de alcanzar un maximo rendimiento labo-
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ral y, en el caso de las organizaciones objeto de estudio, elevar el compro-

miso organizacional.

Se destaca que en la actualidad, Colombia presenta un proyecto de desarro-
llo urbano que ha generado una gran cantidad de construcciones, dando
lugar a un proceso competitivo entre las empresas que estan al frente de
dichos proyectos. De acuerdo con ello, se ha hecho imprescindible para
estas empresas disenar estructuras flexibles al cambio, derivadas como con-
secuencia del aprendizaje de sus miembros, ademas de forjar condiciones
para promover equipos de trabajo vinculados a la concepcién del conoci-
miento, para desarrollar valor al trabajo y adaptabilidad al cambio con una
amplia visién hacia la innovacién. Para ello requiere hacerse de un proce-
so de gestion sistematico, normativo de talento humano, considerandosele

como una inversion que a través del tiempo va a generar rentabilidad.

En virtud de lo planteado, las empresas de construccion en Colombia se
han vuelto mds competitivas, por ende se han orientado a la busqueda
de estrategias para captar y promover al empleado, estableciendo como
meta atraer y retener a colaboradores productivos, a través de la gestion
de talento humano, lo cual le facilite la estabilidad laboral y el compromiso

organizacional.

Indudablemente, dada la situacion de competitividad en la construccion,
atraer personal se ha tornado cada vez mas dificil, mas ain en la ciudad
de Barranquilla, donde las empresas de construccion han tenido un auge
indescriptible, suscitado por la ubicacion estratégica de la ciudad, el desa-
rrollo logistico empresarial, el desarrollo portuario, procesos de desarrollo
y crecimiento urbano, entre otros; lo que ha desencadenado la presencia de
multiples construcciones, induciendo a estas empresas a sumergirse en una
guerra de talento. Dichas empresas experimentan el ser mas competitivas,
y el talento humano se ha convertido en un socio estratégico a fin de lograr

una ventaja diferenciadora en este tipo de organizaciones.

Maria Castellano Caridad  Pedro Herndndez Malpica « Migdalia Caridad Faria

241



242

Desarrollo Organizacional y Gestion Humana en Contextos Globalizados

También se destaca que la apertura econémica ha generado grandes cam-
bios, vinculados al surgimiento de nuevos empleos y recreando necesida-
des de atencion al talento humano, por lo cual urgen, ademas de personal
especializado en estas areas, trabajadores que cuenten con la capacidad de
ejecutar en forma efectiva dicho proceso de gestion. En respuesta a estos
planteamientos, el presente estudio se orienté a determinar la influencia
de la gestion de talento humano para la generaciéon del compromiso or-
ganizacional en empresas constructoras colombianas, especificamente en
Barranquilla, donde se abordan temas relacionados con el reclutamiento,
la seleccion, entrenamiento, capacitacion, asi como la necesidad de invo-
lucrar a todos los empleados de la organizacién en los temas de una vi-
sién compartida, los valores de la organizacion, sus creencias, actitudes,
presuposiciones, y expectativas consonas con la cultura organizacional
para afianzar el compromiso en las empresas constructoras en la ciudad de

Barranquilla-Colombia.

Estado del arte y fundamento tedrico de la Gestion de talento humano y
su enfoque estratégico

Para todas las organizaciones, el realizar una gestion eficaz de su recurso
humano es medular; esto, originado por el proceso econdémico-social que
a nivel mundial han puesto en la palestra las practicas de gestiones integra-
les del talento humano, con la finalidad de sumar nuevos empleados con
capacidades diversas. Las empresas apuestan por retener a los trabajadores
cualificados con antigiiedad, y de igual manera estan llamadas a orientar e
incrementar el sentido de pertenencia de sus empleados hacia la organiza-
cioén para que coadyuve a la optimizacion de las operaciones orientadas al

logro de resultados positivos.

En este orden de ideas, los directores, gerentes y supervisores, deben ejecu-

tar acciones de forma oportuna y correcta, donde se involucren estrategias
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y tacticas con la finalidad de obtener ventajas competitivas en el mercado.
Bien lo senalan dentro de este marco Dolan y Raich (2010), opinan que la
gestion de recursos humanos implica una serie de procesos que busca cu-
brir las necesidades cuantitativas y cualitativas del personal que labora en
una empresa, partiendo de los objetivos y estrategias que tiene establecidos
la organizacién. Es pertinente resaltar aqui que el talento humano no es
solo el esfuerzo o la actividad humana comprendida en la organizacién, asi-
mismo son los factores que dan diversas modalidades a esa actividad, como
lo es el conocimiento, la experiencia, la motivacion, el interés vocacional,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otros.

De acuerdo a lo expuesto, se puede inferir que ejecutar la gestion de talento
humano en forma estratégica involucra la eleccion del personal adecuado
para el puesto solicitado, una correcta orientacién del personal de nuevo
ingreso en la organizacidn, capacitacién requerida para el trabajo por el
empleado, mejoramiento del desempefio laboral de cada persona, desarro-
llar relaciones laborales amables con cooperacion creativa, fundamentar la
creacion y conservacion de la moral, proteger la salud o total bienestar de
los empleados, entre otros aspectos; todo esto conlleva a un personal alta-

mente motivado, y por ende comprometido con la organizacion.

Adicional a lo anteriormente planteado, se puede decir que para mantener
una alta productividad y competitividad en la organizacion, se hace necesa-
rio enfocarse en las actitudes de los empleados y sus efectos, destacando los
elementos principales que permitan el proceso estratégico. Bajo este con-
texto, Alles (2009) considero que la gestion del talento humano es un enfo-
que estratégico de direccidn, cuyo objetivo es obtener la maxima creacién
de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas
a disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y ha-
bilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo

en el entorno actual y futuro.
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Aunado a esta postura, Vercher (2010) ha manifestado que la gestion de
talento humano, se entiende como una combinacién de varios aspectos,
caracteristicas o cualidades de una persona, la cual implica poseer conoci-
mientos, adquirir compromiso y tener autoridad. De manera complemen-
taria, abarca muchos factores del individuo, tales como: preparacion, expe-
riencias, creatividad, aptitudes, motivacion, interés vocacional, actitudes,
habilidades, destrezas, potenciales, salud, entre otras; es decir, viene a ser la

posesion de varias competencias.

Por otra parte, Chiavenato (2011) mantiene que la gestion de talento hu-
mano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los as-
pectos de los cargos gerenciales, relacionados con las personas o recursos
humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas e

igualmente evaluacion de desempefio.

Contrastando todas estas conceptualizaciones, se tiene que la gestion del
talento humano es una serie de acciones, estrategias y caracteristicas que
conllevan a la organizacién a un mejor desempefio de su personal, en cuan-
to abarca todas estas practicas, y se concibe entonces como un conjunto
de politicas y practicas estratégicas necesarias para mantener un ambiente
ideal para ejecutar un sistema de gestion del talento como medio para opti-
mizar el rendimiento de cada empleado y de la organizacion, y en este caso,
de las constructoras objeto de estudio de la presente investigacion. No hay
que olvidar que la dimension estratégica de la gestion de talento humano,
radica en el hecho de velar por todos los asuntos relacionados con los em-
pleados en pro del logro de los objetivos estratégicos y tacticos, que influ-
yen directamente en la calidad de los trabajadores y en el compromiso que
estos tengan con su labor especifica y general. Desde esta perspectiva y en
funcién de los constructos teéricos indagados (Alles, 2009; Vercher, 2010;
Chiavenato, 2011), la gestion estratégica de talento humano contribuird a la

eficacia organizacional a través de los siguientes medios:
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Proporcionar competitividad a la organizacion: Significa saber emplear
las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral. La funcién es lograr
que los esfuerzos de las personas sean mas productivos para beneficiar a
los clientes, a los socios y a los empleados.

Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados y motivados:
Se logra cuando un ejecutivo afirma y da concrecién al propdsito de la
gestion de talento humano, como es construir y proteger el mas valioso
patrimonio de la empresa, las personas; se refiere a dar reconocimiento
al personal y no solo dinero, a fin de que se perciba la justicia de las
recompensas que reciben, tal como premiar los buenos resultados y no
recompensar a las personas con bajo y cuestionable desempeifio. Los ob-
jetivos deben ser claros, asi como el método empleado para medirlos.
Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los em-
pleados en el trabajo: Para ser productivo el empleado necesita sentir
que el trabajo es adecuado a sus capacidades y que se le trata de manera
equitativa. Para los empleados, el trabajo es fuente generadora de iden-
tidad personal. Las personas pasan el mayor tiempo en sus estaciones de
labor, lo que amerita encontrar sinergia y armonia para lograr su iden-
tificacion y fidelidad con el trabajo que realizan. El hecho de sentirse
felices con la organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran
medida el éxito organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Es un concepto
que se refiere al aspecto de la experiencia de trabajo, como estilo de ge-
rencia de la organizacidn, libertad y autonomia para tomar decisiones,
ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas
en el trabajo o tareas significativas. Un programa de calidad de vida en
el ambito laboral trata de estructurar la tarea y el ambiente de trabajo
para satisfacer la mayoria de las necesidades individuales del empleado,
y convertir a la organizacion en un lugar de experiencias agradables y

atractivas.
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o Administrar el cambio: Los cambios y tendencias traen nuevos enfo-
ques, mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la su-
pervivencia de las organizaciones. Los profesionales del drea necesitan
saber como enfrentarlos si quieren contribuir con su organizacion. Es-
tos se multiplican exponencialmente y plantean problemas que impo-
nen nuevas estrategias, programas, procedimientos y soluciones.

« Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: Toda actividad para gestionar el talento humano debe ser
abierta, confiable y ética. Las personas no deben ser discriminadas y de-
ben garantizarse sus derechos basicos. Los principios éticos deben apli-
carse a todas las actividades de talento humano; es una exigencia actual
que tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones
éticos y de responsabilidad social, no exentas de ese imperativo las em-

presas constructoras de Barranquilla.

Procesos de gestion de talento humano

Para llevar a cabo los procesos productivos organizacionales, se requiere de
un talento humano que comparta los valores y principios que identifican la
cultura de la empresa, donde se destaque el rol que juega el individuo den-
tro de toda organizacion, por ser elementos fundamentales en los procesos
de gestion estratégica; ambito en el cual los empleados se presentan como
ejecutores del funcionamiento de las actividades inherentes a la razon de

ser de la organizacion.

En tal sentido, es oportuno plantear que, de acuerdo a las propias exigencias
del trabajador o usuario de esta gestion, se hace necesaria la orientacién y
reestructuracion de las organizaciones hacia la excelencia de los procesos
de trabajo, lo cual implica la formacién capaz y comprometida con el éxito
de la empresa, en cada area que la conforma, desde el nivel gerencial hasta

el operativo. Por esta razon se considera pertinente la aplicacion de técnicas
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de gestion de talento humano, en virtud de que puedan contribuir a la iden-
tificacion objetiva de la situacion real de las empresas y la redefinicion de
la gestion de personal; la accion y vision de las empresas frente a su equipo

laboral para facilitar el desempeno eficiente de los trabajadores.

Atendiendo a estas consideraciones, Chiavenato (2011) afirma que los
procesos de gestion juegan un papel fundamental dentro del sistema, ya
que el proceso refleja las actividades claves enmarcadas dentro del ciclo del
planear, hacer, verificar y actuar. Los procesos dirigen a la organizacion a
innovadoras practicas de excelencia dentro de un nuevo contexto cultural

y estructural.

En el mismo sentido, Vercher (2010) agrega que los procesos de gestion del
talento humano se presentan como un sistema compuesto por un conjunto
de politicas, normas, procedimientos y actividades que tienen la finalidad
de lograr la optimizacién de los recursos humanos como el capital mas va-
lioso de la organizacion a través de la aplicacion de variables de efectividad

que contribuyen a su compromiso con los objetivos institucionales.

Asimismo, para Mondy (2010) los procesos de gestién humana, tradicio-
nalmente han estado orientados a resolver situaciones apremiantes de las
organizaciones, tales como atender actividades de capacitacion, para mos-
trar en el balance social que se desarrollan acciones para la compaiia. Sin
embargo, los diferentes constructos tedricos hasta ahora indagados de-
muestran que, indudablemente, la gestion humana actualmente esta mas
integrada a todos los procesos de la organizacién cuyos lineamientos, po-
liticas, estrategias y mecanismos, estan concebidos para atraer colaborado-
res, asi como también para el seguimiento de los trabajadores y el liderazgo

profesional-personal; asi se muestra en la Grafica 1.

Tal y como se muestra en la Grafica 1, el proceso de gestion inicia con la
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planeacion de talento humano, dando paso a lo que involucra la admisién
de personas, lo cual, en opinién de Chiavenato (2011), es el proceso de
atraccion de candidatos calificados para un cargo. A su vez estd relacionada
con dos aspectos claves: reclutamiento y seleccion del personal. En tal sen-
tido, representa una metodologia con caracteristicas importantes centradas
en la conducta humana, y el concepto cualitativo bien podria centrarse en
aspectos fundamentales para garantizar toda la pertinencia o concordancia

a las metas organizacionales.

Planeacion de

Recursos Humanos
Permite desarrollar
procesos

Informacion de Analisis
de Puestos

Admisién de Personas

Reclutamiento,
seleccién y evaluacién

Mejora de
Rendimiento
Habilidades

Desarrollo de Personas

Monitoreo
Evaluacién

Compensacién de

Aplicacién de Personas
Personas

Grdfica 1. Procesos de gestion de talento humano
Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

Para Vercher (2010), los procesos de admision de personal varian en las or-
ganizaciones; algunas utilizan procesos tradicionales ya superados, mien-
tras otras recurren a procesos avanzados y sofisticados, para escoger y traer
personas que formen parte del personal que la integra, cumpliendo con el
proceso de reclutamiento (interno o externo) y seleccion (a través de en-
trevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas,

pruebas de personalidad o técnicas de simulacion).

Dentro de este marco, la admision se concibe como una metodologia inno-
vadora con caracteristicas importantes centradas en la conducta humana;
el concepto cualitativo bien podria centrarse en aspectos fundamentales

para garantizar toda la pertinencia en alineaciéon o concordancia a las me-
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tas organizacionales. Se destaca que en las empresas constructoras, este
proceso deberia estar asumido para atraer los mejores candidatos a ocupar
posiciones, atendiendo las particularidades y caracteristicas del negocio,

para asi garantizar el alcance de las metas organizacionales.

En cuanto a la aplicacién de personas, como el proceso siguiente, Chiave-
nato (2011) sostiene que este es utilizado para disefar las actividades que
las personas realizaran en la empresa, orientar y acompanar su desempeno.
Incluyen el disefio de cargos y evaluacion del desempeno. Por otra parte,
Vercher (2010) lo relaciona con el disefio de cargo, el cual incluye la especi-
ficacion del contenido, las calificaciones del ocupante, las recompensas de
cada cargo para atender las necesidades tanto de los empleados como de la
organizacion; constituyendo la manera como cada obligacion esta estruc-
turada y dimensionada; debido a ello, se haya integrada a los distintos pro-
cesos de la gestion del talento humano, y estd estrechamente relacionada al

desarrollo de los empleados.

En otro orden de ideas, Dolan et al. (2010), asi como Robbins y Coulter
(2010), hacen alusion a los tres grupos mas populares de criterios utilizados
para la aplicacion de personas: evaluar el desempefio, los resultados de las
tareas, los comportamientos y las caracteristicas. La evaluacion del desem-
pefo permite proporcionar una descripcion exacta y confiable de la mane-

ra en que el empleado lleva a cabo su puesto.

Es importante destacar que hoy en dia se hace referencia a una nueva filo-
sofia de empresa y de gestion de talento humano, que consiste en que los/
as trabajadores/as tengan influencia y poder de decision sobre su trabajo,
sin necesidad de requerir constante permiso para actuar (empoderamien-
to); por tanto, los sistemas de evaluacion deben estar directamente relacio-
nados con el puesto y ser practicos y confiables. La informacién descrita

permite fundamentar que este es el proceso utilizado para disenar las ac-
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tividades que las personas realizaran al momento de ingresar a las empre-
sas constructoras; en €l se incluye el disefio de cargos y la evaluacion de

desemperfio.

En cuanto a la compensacion de personas, Chiavenato (2011) destaca que es
uno de los procesos utilizados para incentivarlas y satisfacer sus necesidades
individuales mas sentidas; incluyen remuneracion, beneficios y servicios so-
ciales. En tal sentido, los procesos de compensacion de personas constituyen
los elementos clave para la motivacion de los empleados de la organizacion,

teniendo en cuenta los objetivos individuales que se deben alcanzar.

Sefiala Mondy (2010) que la compensacion es el total de los pagos que se
le proporciona a los empleados a cambio de sus servicios, con el proposito
de atraer, retener y motivarlos. La compensacién economica directa es el
pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios, comisiones
y bonos; mientras que la compensacién econdmica indirecta, denominada
comunmente prestaciones, son todas las gratificaciones econémicas que no

estan incluidas en la compensacion directa.

Segun Vercher (2010), las recompensas organizacionales se ofrecen para re-
forzar actividades que aumenten la conciencia y la responsabilidad del indi-
viduo y del grupo en la organizacion, es decir, motiven el espiritu de misién
en la empresa; y amplien la interdependencia del individuo hacia el grupo
y del grupo hacia toda la organizacion, ademas de destacar en la constante
creacion de valor dentro de la organizacion, que incentiven las acciones que

agreguen valora la organizacion, al cliente y a las propias personas.

Tradicionalmente, la compensacion de personas como proceso basico de la
gestion del talento humano, se basa en criterios contractuales y en subjeti-
vidades de la empresa; mientras que en la actualidad, parte del analisis del

desempeno del puesto, caracteristicas personales de la persona trabajadora,
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reduce la subjetividad de estos criterios, priorizando la equidad interna;

esto es, igualdad entre todas las personas trabajadoras.

En otro orden de ideas, el desarrollo de personas, en opiniéon de Mondy
(2010), es una funcion importante de la administracion del talento huma-
no, que consiste no solo en la capitacion en si, sino también en actividades
de planeacion y desarrollo de carreras individuales, desarrollo organizacio-
nal y evaluacion de desempefo. La capacitacion imparte a los empleados

conocimientos y habilidades necesarias para sus actividades actuales.

Asi mismo, el desarrollo implica un aprendizaje que va mas alld del trabajo
diario, y posee un enfoque de largo plazo; prepara a los empleados para
mantenerse al mismo ritmo que la organizacion, a medida que esta cambia
y crece. Las actividades de capacitacion y desarrollo tienen el potencial de
alinear a los empleados de una empresa con las estrategias corporativas. Su
proposito, es lograr un mayor rendimiento que se refleje en los resultados
de analisis financiero. Los programas de capacitacién gozan de una reputa-
cidn de fortalecer la satisfaccion del cliente, contribuir al desarrollo de las

asociaciones y mejorar las actividades de investigacion, entre otros.

Por otra parte, Chiavenato (2011) sostiene que capacitar personas no es
solo darles informacién para que aprendan nuevos conocimientos, habi-
lidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen, sino darles
informacion bésica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos que modifiquen sus habitos y comportamientos, y les permitan
ser mas eficaces en lo que hacen: formar es mucho mas que informar, pues

representa el enriquecimiento de la personalidad humana.

Dolan y Raich (2010) definen al desarrollo del empleado como un conjunto
de actividades cuyo proposito es mejorar su rendimiento presente o futuro,

aumentando su capacidad a través de la modificacion y potenciacion de sus
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conocimientos, habilidades y actitudes. Normalmente la formacion tiene
como principal objetivo la mejora del rendimiento en un puesto concreto
mediante el incremento de las habilidades y conocimientos del individuo; a
través del desarrollo se busca preparar a las personas para el desempeno de

futuros roles en la organizacion.

En este sentido, vendria a ser una acciéon permanente y enriquecedora que
dota a las personas de conocimiento y experiencias que promuevan su va-
lor profesional y mejora del rendimiento, en un puesto concreto dentro de
la organizacion mediante el incremento de sus habilidades, potenciando los
conocimientos y actitudes, lo cual se debe aplicar en las empresas construc-
toras de Barranquilla, a fin de lograr el compromiso que se requiere de los

empleados que la conforman.

En cuanto al mantenimiento de personas, Chiavenato (2011) plantea que
este es utilizado para crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfac-
torias para las actividades de las personas. Incluye la administraciéon de la

disciplina de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo.

En el mismo orden de ideas, Dolan y Raich (2010) manifiestan que la ges-
tion del talento humano sera estratégica, cuando la organizacion logra cap-
tar y aplicar adecuadamente sus recursos humanos y mantenerlos satisfe-
chos a largo plazo en la organizacién; para ello es necesario proporcionar
un ambiente fisico, psicologico y social de trabajo agradable, seguro, asi
como garantizar relaciones con los empleados amigables, de cooperacion,
elementos importantes en la definicién de la permanencia de las personas
en la organizacion, mas que eso, en su motivacion para el trabajo, asi como

la consecucion de los objetivos organizacionales.

Dentro de este marco, la esencia del mantenimiento de las personas radica

UNIVERSIDAD SIMON BOLIVAR



Gestion de talento humano para la generacion del compromiso organizacional
en empresas constructoras colombianas

en que a los empleados se les debe proporcionar un ambiente fisico, psico-
légico y social de trabajo agradable y seguro, asi como garantizar relaciones
interpersonales amigables de cooperacidon y mutua convivencia. En las em-
presas constructoras de viviendas deben existir las condiciones ambientales
y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas, ya que esto

permite el mantenimiento de las mismas dentro de la organizacién.

Finalmente el monitoreo o evaluacion de personal, esta referido a saber lo
que hacen los empleados, asi como al manejo de sistemas de informacién
gerencial. Segun Vercher (2011), tiene un significado especial en esta parte,
y consiste en seguir, acompanar, orientar y mantener el comportamiento de
las personas dentro de determinados limites de variacion. Por esta razon las
organizaciones requieren de un considerable esfuerzo en el monitoreo de
sus diversas operaciones y actividades, a fin de garantizar que la planeacion

se ajuste bien y que los objetivos se alcancen de manera adecuada.

Segun Chiavenato (2011), el monitoreo de las personas se fundamenta
esencialmente en el banco de base de datos y en el uso de un sistema de
informacion adecuado. El banco de datos es considerado como la base de
todo sistema de informacion, funciona como sistema de almacenamiento,
acumulacién de datos codificados disponibles para el procesamiento y ob-
tencion de informacion, a saber: registros de personal, de cargos, de remu-
neraciones, de beneficios, de entrenamiento de candidatos y otros registros,

segun las necesidades de la organizacion.

Dentro de estas perspectivas, se presenta este proceso como una herramien-
ta esencial en la gestion de talento humano, haciéndose indispensable para
enfrentar los desafios y la competencia actual en mercados cada vez mas
complejos; la misma profundiza en el desarrollo e involucramiento del capi-
tal humano, orientandose a elevar a un grado de excelencia las competencias

de cada uno de los individuos envueltos en el quehacer de la empresa.
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Compromiso organizacional

El compromiso organizacional tiene que ver con aquellas actitudes de los
empleados, por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion
de ser parte del equipo de trabajo al que pertenecen; a este respecto, Ro-
bbins y Judge (2013) se refieren al compromiso como la obligacién con-
traida con la organizacion, y no solo con su tipo de trabajo o campo de
conocimientos profesionales, sino con la compensacién de la institucion
a sus trabajadores, la cual debe estar segun los estandares vigentes esta-

blecidos a nivel laboral.

Asimismo Koontz, Weihrich y Cannice (2012), aseguran que en la me-
dida que exista afinidad en la cultura organizacional entre empleados y
empresa, el resultado sera favorable para la organizacion, y el compro-
miso laboral sera mayor. A su vez, Newstrom (2011) manifiesta que el
compromiso es el grado de identificaciéon que posee un empleado con
su organizacidn, asi como el deseo de seguir participando activamente
en ella, e incluso lo cataloga como lealtad del empleado. A través del
compromiso, el empleado consolida los valores con la organizacién y al
mismo tiempo crea una interaccion entre esta y él, para asumir los retos
de la empresa y lograr la excelencia de su labor; en una palabra, vendria
a ser fidelidad.

En consecuencia, el compromiso organizacional que se aspira tengan los
empleados con las empresas constructoras de Barranquilla, estaria relacio-
nado con los elementos y valores que el empleado toma tanto de la organi-
zacion como de él, sintiendo que el triunfo de esta es el suyo, y asume las
responsabilidades desde una perspectiva mas amplia, mediante el bienestar
de la organizacién y de todos los que la integran. Se destaca que para gene-

rar compromiso se presentan los siguientes niveles:
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Tabla 1. Niveles de compromiso

Niveles Posicion Teorica

Desde la perspectiva de Arciniega y Gonzilez (2012), el compromiso afectivo con-
siste en la identificacion psicolédgica del colaborador con los valores y filosofia de la
empresa. En realidad, es muy frecuente que el trabajador no se percate de la sintonia
entre sus valores y los de la organizacion; sin embargo, esta identificacion y afinidad
se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del em-
pleado hacia su compaiia.

Para Chiavenato (2011), es la adhesion emocional del empleado hacia la empresa
adquirida como consecuencia de la satisfaccion por parte de la organizacion de las
necesidades y expectativas que el trabajador siente. Esta identificacion también se
refleja en la solidaridad y aprehension del colaborador con los problemas de su em-
presa, se preocupa cuando esta va mal y muestra una gran felicidad cuando va bien.
El colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es aquel que posee sentido de
pertenencia. En este sentido, el compromiso afectivo de los colaboradores tiende a
aumentar en la medida en que estos experimentan mayor autonomia, responsabili-
dad, y significacion de su trabajo.

Compromi-
so afectivo

Para Arciniega y Gonzalez (2012), es aquel que revela el apego de caracter material
que el colaborador tiene con la empresa. Con el paso del tiempo, el empleado perci-
be que hace pequenas inversiones en la compaiia, las cuales espera que le redittien,
pudiendo ser inversiones monetarias, como planes de pensiones, de compra de
acciones o bien la parte que se paga por antigiiedad en una liquidacion, hasta inver-
siones intangibles como el estatus que tiene en la empresa y que perderia si se fuera;
es decir, el empleado estd vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo,
dinero o esfuerzo en ella, y dejarla significaria perder todo lo invertido.

Segun Chiavenato (2011), considera esta variable como las oportunidades que tiene
el colaborador para conseguir otro empleo de condiciones similares al que tiene en
su empresa actual; por lo tanto, en la medida en que percibe que sus oportunidades
fuera de la compaiia son reducidas, se incrementa su apego con la organizacién
para la cual trabaja. Variables individuales como la edad y la antigiiedad suelen tener
un efecto importante sobre el compromiso continuo, pero también otros aspectos
como el nivel educativo o la capacitacion recibida que es transferible a otra empresa
también influyen, y desde luego, aspectos macroeconémicos como el estado del
mercado laboral. Este nivel de compromiso es consecuencia de la inversion de tiem-
po y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y que perderia
si abandona el trabajo.

Compromi-
so continuo

Segtin Arciniega, y Gonzalez (2012), es aquel de naturaleza emocional, y consiste en
la experimentacién por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion
de permanecer en la empresa. Suele poseer sus origenes en la formacion del valor de
lealtad en el individuo desde su nifez, su adolescencia, e inclusive en sus primeras
experiencias laborales; o sea, el sujeto aprende y da por hecho que debe ser leal con
la empresa que le contrate. Desde luego, la aplicacién de este valor se hace presente

Com- en otros contextos de la vida de la persona.
promiso Vercher (2010) indica que el compromiso normativo se define como deber moral
normativo o gratitud que siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia

la empresa, como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado,
mejoras laborales, entre otros). En este sentido, el compromiso normativo es aquel
en donde se ha comprobado que los trabajadores, al mantener un alto grado de
compromiso tanto afectivo, como de continuidad o normativo, poseen mayor inten-
ci6n de permanecer en la empresa que otros trabajadores con niveles inferiores de
COmMPromiso.

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).
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METODO

El método seguido en esta investigacion y en funcién de los datos, se
clasifica como de campo; es una investigacion no experimental, pues se
analizo la gestion de talento humano como influencia para la generacién
de compromiso organizacional, estableciendo sus naturalezas especificas
sin participar o manejar el contexto, y se ejecut6 una sola medicion. Den-
tro del disefio no experimental, se tipifica como transeccional, y la po-
blacién se calificé como finita, accesible y objetiva; no requirié muestra o
muestreo. Estuvo compuesta por 72 empleados de los departamentos de
administracidn y operaciones pertenecientes a empresas constructoras en

Barranquilla.

Para recolectar la informacion requerida se utiliz6 como instrumento un
cuestionario autoadministrado con escala Likert, con 5 alternativas, donde
5 es siempre, 4 casi siempre, 3 representa algunas veces, 2 es casi nunca y
1 es nunca. Los datos se analizaron con estadistica descriptiva, calculando
pardmetros que proveen informacién global de toda la poblacion, a través
de la distribucion de frecuencias, convirtiendo los datos en porcentajes o
proporciones, los cuales estan contenidos en tablas de tendencias porcen-
tuales, todo siguiendo las teoria de autores como Hernandez, Ferndndez y
Baptista (2011), y Alvarez (2010), entre otros, en la orientacién de todo el

proceso.

RESULTADOS, DISCUSION Y CONCLUSIONES

Mediante la aplicaciéon del cuestionario con diferentes alternativas de
respuesta tipo escala Likert, se identificaron los procesos de gestion del
talento humano para empresas constructoras colombianas, entre estos se
encuentran: admision, aplicacion, compensacidn, desarrollo, manteni-
miento y monitoreo de personas, suministrandose el detalle de cada una

de estas:
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Tabla 2: Procesos de gestion de talento humano

Dimension: Procesos

Alternativas
de S CS AV CN N
Indicador Respuestas
temes FA | FR% | FA |[FR% | FA| FR% | FA | FR% | FA | FR%
1 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14
Admision de e ol o o] o o] o |of o 72] 100
personas
3 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
4 0 0 62 86 10 14 0 0 0 0
Aplicacion de 5 0 0 0 0 0 0 0 0 72 | 100
personas
6 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
7 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Compen-
sacion de 8 72 100 0 0 0 0 0 0 0 0
personas
9 72 100 0 0 0 0 0 0 0 0
10 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Dzl dis 11 72010 [0 o [o] o |o]| o] o 0
las personas
12 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
13 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14
Manteni-
miento de 14 0 0 0 0 0 0 62 86 10 14
personas
15 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
16 0 0 62 86 10 14 0 0 0 0
Liloilione dis 17 720110 [0 o [o] o |o]| oo 0
personas
18 0 0 0 0 0 0 0 0 72 100
Promedio de Respuestas 15 21 7 10 1 1 10 | 14 39 54

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

En la Tabla 2 se refleja que el 86 % de los encuestados consider6 que casi
nunca se ejecuta el proceso de admision de personas para atraer candidatos
alas empresas constructoras; el 14 % expresa que casi nunca la recepcion de
trabajadores se ejecuta a través del llamado de aspirantes. Regularmente el
ingreso de los colaboradores se ejecuta sin procedimientos especificos. Por
otra parte, se observa que el 100 % de los entrevistados afirma que nunca se

realizan las pruebas pertinentes para la admision de personal con procesos
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avanzados. En este sentido, se observa que en la actualidad los empleados
contratados por las constructoras no son evaluados en sus competencias

psicolégicas-cognitivas, a pesar de presentar areas operativas de alto riesgo.

Al mismo tiempo, el 100 % de los encuestados respondi6 que en el proceso
de admisiéon nunca se escoge al candidato que cumplira con las necesidades
basicas de la organizacion. Normalmente es contratado personal sin tomar
en consideracion las necesidades de las organizaciones constructoras. Des-
de la perspectiva de Mondy (2010), el proceso de admision va ligado con la
conducta del futuro trabajador de la organizacion, y en ese proceso radica
la importancia de escoger, mediante procedimientos que contribuyen a to-
mar mejores decisiones, a la persona que se espera que de alguna manera
cumplira con las necesidades basicas de la organizacién, y cumplira con la

mision y vision de la misma.

En el mismo orden de ideas, el 86 % de los encuestado expres6 que en las
constructoras casi nunca se disefian actividades para que sean ejecutadas
en las empresas; desde otra oOptica, el 14 % de las personas entrevistadas
considera que a veces son planificadas las actividades a ser desarrolladas.
Las organizaciones constructoras no realizan planes para el desarrollo de

sus operaciones.

Por otra parte, se aprecia que un 100 %, manifiesta que los distintos proce-
sos de la gestion del proceso de talento humano no estan relacionados con
el desarrollo de las personas en la constructora, dado que estas empresas no
poseen planes directos para el crecimiento de sus empleados. Igualmente,
el 100 % de los encuestados manifesté que nunca los sistemas de aplicacion
de personas estan directamente relacionados con el puesto de trabajo. De
forma recurrente los empleados contratados son rotados o asignados en

diferentes cargos, es decir, que no existen descripciones de cargos.

En este sentido, Chiavenato (2011) considera que la aplicacion de personas
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es el segundo proceso en la gestion del talento humano; lo define como pro-
cesos utilizados para disefiar las actividades que los trabajadores realizaran
en la empresa: orientar y acompainiar su desempeno. Incluyen el disefio de

cargos y evaluacion del desempeno.

Aunado a ello, se evidencia la respuesta de los entrevistados, los cuales
responden en 100 % seleccionando la opcién nunca, respecto a si la com-
pensacion permite incentivar a las personas para satisfacer sus necesidades
individuales en la constructora, lo que indica que los bajos sueldos y bo-
nificaciones son causa de la insatisfaccion del personal. También se puede
apreciar que el 100 % de los encuestados manifesté que la compensacion
de las personas influye sobre la motivacion y, por ende, en el compromiso
organizacional. Dentro de este marco, en las empresas constructoras los
empleados demuestran su desanimo a raiz de las bajas remuneraciones

econdmicas percibidas.

Por otro lado, el 100 % de los consultados responden con la opcién siempre,
con respecto a si recibir recompensas en la constructora permite aumentar
la conciencia laboral del individuo. En este sentido, el incentivo suminis-
trado por las organizaciones constructoras a los trabajadores incrementa la

productividad de cada uno de los trabajadores.

Desde la optica de Mondy (2010), la compensacion es el total de los pa-
gos que se les proporciona a los empleados a cambio de sus servicios, con
el propodsito de atraer, retener y motivarlos. La compensacién econdémica
directa es el pago que una persona recibe en la forma de sueldos, salarios,
comisiones y bonos; mientras que la compensacién econémica indirecta,
denominada comunmente prestaciones, son todas las gratificaciones eco-

noémicas que no estan incluidas en la compensacion directa.

En otro orden de ideas, el 100 % consider6 que en la constructora nunca se
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da el desarrollo de personas mediante informacién bésica para que apren-
dan nuevas aptitudes. Los empleados de las constructoras, por la dindmica
laboral no son capacitados en dreas fuera de sus obligaciones. Asimismo
el 100 % de los encuestados manifest6 que el desarrollo de personas siem-
pre permite mejorar el rendimiento de los trabajadores de la constructora.
Se debe recordar el enunciado que establece que el personal debidamente

capacitado ejecuta sus actividades de manera tanto eficaz como eficiente.

Aunado a ello, un 100 % sefal6 que en la constructora nunca se realiza un
esfuerzo constante por mejorar la formacion de los trabajadores. Las acti-
vidades de capacitacion no son llevadas a cabo de forma permanente en las

organizaciones dedicadas a la construccion.

Segun Vercher (2010), el desarrollo de personas implica un esfuerzo cons-
tante por mejorar la formacion y el desarrollo, tanto los personales como
los de los demas, a partir de un apropiado analisis previo de sus necesidades
y de la organizacion; no se trata de enviar a las personas a cursos de forma-
cidn, sino de un esfuerzo por desarrollarlos. Esta habilidad es fundamental

ala hora de gestionar la formacion de la plantilla de los trabajadores.

Seguidamente, el 86 % de los sujetos expres6 que casi nunca se crean con-
diciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las
personas; en otra opinién, un 14 % manifesté que nunca se establecen en-
tornos amigables para los trabajadores. Esta situacion genera un bajo ren-
dimiento de los empleados; ademas se visualizo que el 86 % de los entrevis-
tados declar6 que en la constructora casi nunca se procura la permanencia
de las personas dentro de la misma para el logro de los objetivos organiza-
cionales; por otra parte, un 14 % expresd que los empleados colaboradores
no duran largos periodos de tiempo en las empresas. Normalmente el per-

sonal de las constructoras permanecen poco tiempo dentro de las organi-
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zaciones, pues se genera alta rotacion de personal ante las insatisfacciones

ya mencionadas.

Por otro lado, el 100 %, sefial6 que la organizaciéon no ofrece un sistema de
recompensas a sus miembros con el fin de mantenerlos satisfechos. La in-
satisfaccion del personal es constante a raiz de la falta de motivacion, gene-
randose bajo rendimiento. Considera Vercher (2010), que la compensacién
y planes de beneficios sociales forman parte de un sistema de recompensas
que la organizacion brinda a sus miembros, con el fin de mantenerlos satis-
fechos y motivados e inducirlos a permanecer en la organizacién y sentirla
suya; este aspecto es lo que se conoce socioldgicamente como el empo-
deramiento de las organizaciones, por lo que en muchas instituciones se
acostumbra a mencionar que todos los empleados pertenecen a una gran

familia.

Siguiendo con el analisis, el 86 % de los encuestados expres6 que dentro
de la organizacion se mantiene el comportamiento de las personas en for-
ma adecuada y en cumplimiento de las normas; desde otra 6ptica, el 14 %
de las personas entrevistadas consideraron que a veces las actitudes de los
colaboradores son permanentes. Esto indica que la conducta de los trabaja-

dores de las empresas constructoras es poco variante.

Asimismo un 100 % afirmé que, en las constructoras de Barranquilla, el
proceso de monitoreo permite alcanzar los objetivos a través de las labores
diarias, lo que indica que al realizar su evaluacion, y llevar un control de
sus procesos, estas organizaciones logran obtener las proyecciones estable-
cidas. Igualmente, se evidencia que el 100 % de los encuestados manifest6
que en la empresa no existe un banco de datos que respalde el sistema de

informacién adecuado.

De acuerdo con Vercher (2010), el monitoreo de personas significa seguir,
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acompafar, orientar y mantener el comportamiento de las personas dentro
de determinados limites de variacion. Por esta razon las organizaciones re-
quieren un considerable esfuerzo de monitoreo en sus diversas operaciones
y actividades, a fin de garantizar que la planeacion se ajuste bien y que los

objetivos se alcancen de manera adecuada.

Tabla 3. Niveles de compromiso organizacional

Dimension: Compromiso

Alternativas
. de S cs AV CN N
Indicador Respuestas
ftemes FA | FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FR% | FA | FR %
19 ol o o] o o] o |o| o | 72| 100
Compromiso 20 o| o |of| o |10] 14 |0o]| o | 6| s
afectivo
21 o| o o] o o] o |72 100] o0 0
22 ol o |of| o o] o |o]| o |72/ 100
Compimisy 23 ol o o] o o] o |72 100] o 0
continuo
24 o| o |72 100 0| o |o0o]| o 0 0
25 ol o o] o o] o |o| o | 72| 100
Compromiso 26 7211000 0o |[0o] o 0| o 0 0
normativo
27
Promedio de Respuestas 20 | 20,4 3 3 10 | 10,2 7 7,1 | 593 40

Fuente: Castellano, Hernandez y Caridad (2016).

En la Tabla 3 se puede apreciar que el 100 % de la poblacién manifesté que
en la organizacién no existe compromiso afectivo de los empleados con
las empresas constructoras, esto tiene que ver con el hecho de que los em-
pleados no sienten aprehension con respecto a sus compromisos laborales.
Cabe destacar que los empleados integrados emocionalmente experimen-

tan mayor autonomia, responsabilidad y significacion de su trabajo.

Dentro de este marco, existe contradiccion con la propuesta de Arciniega y
Gonzalez (2012), quienes plantean que el compromiso afectivo consiste en

la identificacién psicoldgica del colaborador con los valores y filosofia de
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la empresa. En realidad, es muy frecuente que el trabajador no se percate
de la sintonia entre sus valores y los de la organizacion, sin embargo, esta
identificacion y afinidad con la empresa se manifiesta con actitudes tales

como un marcado orgullo de pertenencia del empleado hacia su compaiiia.

Asimismo el 86 % de los encuestados admitié que nunca se refleja en la or-
ganizacion la solidaridad del colaborador con los problemas de la empresa;
por otra parte, el 14 % de los entrevistados manifiesta que los empleados a
veces prestan su apoyo al originarse condiciones adversas a las organizacio-
nes. Los trabajadores no poseen sentido de pertenencia por las compaiias

en las cuales laboran.

De la misma manera, los entrevistados expresaron que no existe un com-
promiso afectivo que permita a los empleados su disposicion a los cambios
organizacionales. Las constructoras no trasmiten a sus empleados lo refe-
rente a la responsabilidad afectiva. A este respecto, Vercher (2010) indica
que, en el compromiso afectivo, normalmente los colaboradores tienden
a manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se
involucran en ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo que estd estable-

cido; actitudes que son altamente deseables por gerentes y directores.

Seguidamente, el 100 % de la poblacién sefialé que dentro de la organiza-
cioén no se evidencia el compromiso continuo que revela el apego de ca-
racter material que el colaborador tiene con la empresa. Los empleados no
desarrollan una responsabilidad continua hacia las organizaciones. Asimis-
mo los empleados no tienen la oportunidad de apegarse a las empresas del
sector estudiadas por un largo periodo de tiempo. Generalmente, los traba-
jadores de las organizaciones constructoras permanecen periodos cortos,
dado que existe una alta rotacion de personal, sustentado por los tipos de

contratos existentes y a la competencia.
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Asimismo el 100 % considerd que, en la organizacion, el empleado que
mantiene un alto compromiso continuo tiende a manifestar estabilidad la-
boral. En este sentido, los trabajadores con cargos relevantes son los que
desarrollan mayor permanencia en las empresas constructoras de Barran-
quilla. En opinién de Vercher (2010), el colaborador que tiene un alto com-
promiso continuo, y que en los otros dos tipos mantiene un nivel bajo o
moderado, tiende a manifestar estabilidad laboral, la cual puede ser pura-

mente situacional.

Asimismo, el 100 % manifesté que en la organizacion no se observa el
compromiso por parte del trabajador de permanecer en ella, puesto que
el periodo de duracién de los empleados en las organizaciones construc-
toras estudiadas es relativamente corto. De acuerdo a lo planteado, esto se
genera por la alta rotacion de personal. Con respecto al compromiso nor-
mativo, el 100 % de la poblacién manifesté que existe la incondicionalidad
del empleado para desarrollar proyectos. Los trabajadores cumplen a caba-
lidad con los requerimientos que rigen el correcto desenvolvimiento de las

organizaciones.

De la misma manera, los entrevistados expresaron que el compromiso
normativo en la organizacién no esta definido como gratitud por parte de
los trabajadores. Los empleados no desarrollan sus actividades por deber
moral, hacen su trabajo cuando se requiere. Vercher (2010) indica que el
compromiso normativo se define como deber moral o gratitud que siente
el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa,
como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejo-

ras laborales, entre otros).

Después de haber obtenido la data generada por la aplicacion de los instru-

mentos de recoleccion de datos a los empleados de las empresas construc-
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toras de Barranquilla, y una vez presentados el analisis y discusion de los

resultados se presentan las siguientes conclusiones:

Al estudiar la gestion de talento humano ejecutado en empresas construc-
toras de Barranquilla, se pudo constatar que se aplican de forma aislada
algunos de los procesos involucrados; siendo uno de los procesos de mayor
ausencia la planeacion de recursos humanos y, por ende, los lineamientos
posteriores, tales como admision, aplicacién, compensacion, desarrollo y

monitoreo.

Indudablemente eso ha llevado a que estas constructoras no sigan métodos
y técnicas homogéneas en los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal; ademas de la inexistencia de planes de desarrollo de carrera que
proyecten e impulsen a sus empleados. Por otra parte, se comprobd que
aun cuando las organizaciones cumplen con el pago de las prestaciones
minimas establecidas por las leyes, no existe dentro de esas empresas un
sistema de compensaciones y prestaciones justo, ni se sigue el sentido de

equidad.

Al tenor de las dos conclusiones anteriores, surge una tercera, y es que se
evidencia la existencia de fuerte debilidad en la formulacién e implemen-
tacion de estrategias para la ejecucion de estos procesos, por ende existe
un desconocimiento por parte del empleado en lo que respecta a mision,
visién y objetivos que persiguen estas empresas, trayendo como conse-
cuencia una falta de compromiso y de identificaciéon con las mismas. En
este mismo punto cabe destacar la ausencia de estrategias a nivel funcional

dentro de las organizaciones.

En este contexto, se recomienda a las empresas constructoras estudiadas
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enfocarse en forma sistemdtica y normar los aspectos que a continuacién

se mencionan, los cuales tienen como objetivo generar compromiso orga-

nizacional en los empleados de una empresa:

Desarrollar la planeacion del talento humano a fin de contar con la
disponibilidad de procedimientos para ejecutar la induccién, sociali-
zacion, seleccion, reclutamiento, capacitacion, desarrollo de carrera y
programas de seguridad social y salud acordes con las necesidades y la
realidad de la organizacién.

Utilizar diversas fuentes de reclutamiento para mantener un equilibrio
entre la fuerza laboral interna y externa; que el empleado actual tenga
las mismas posibilidades de ocupar el puesto vacante como la tienen los
posibles candidatos.

Aplicar pruebas psicométricas y realizar verificacion de antecedentes en
el proceso de seleccion de personal a fin de poder comprobar si el candi-
dato es el mas apto y capacitado para ocupar el puesto vacante.
Considerar planes de incentivo para los trabajadores, que puedan ser
otorgados por la organizacion a fin de mantenerlos motivados, como el
pago de horas extras, programa de salud, transporte, entre otros.
Realizar un plan de carrera del empleado a fin de que se someta a un
proceso constante de actualizacion de sus conocimientos y pueda crecer
profesionalmente dentro de las organizaciones.

Ofrecer inducciones, planes de capacitacion al empleado a través de be-
cas, planes de estudio o financiamientos a fin de formarlos como pro-
fesionales integrales, potencializando sus conocimientos técnicos y su
desempeno afectivo, aumentando su compromiso con la organizacion.
Establecer politicas disciplinarias claras y justas, y darlas a conocer al
personal, asi como sistema de quejas y reclamos para los empleados, de
manera tal que la comunicacién del trabajador con el departamento de

recursos humanos sea mds abierta, oportuna y formal.
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