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Capitulo 1. Vision General de la Investigacion.
Introduccion.

El sector de la Industria de la Construccion forma parte de las
actividades econOmicas del pais que proporcionan bienestar y oportunidades de
crecimiento a la nacion, por lo que es importante buscar la manera de que las

empresas dedicadas a este rubro se mantengan activas en el mercado.

Una de las opciones que actualmente ha tomado mayor relevancia
es la de aumentar la formacion académica de los participantes en una
organizacién, y de esta manera, buscar la excelencia tanto productiva como

administrativa.

El presente estudio pretende comprender el marco en que se
desarrolla la industria de la construccién con el objetivo de desarrollar un sistema
para optimizar el desempefio del Personal de la construccién que esté sustentado
por el tema Calidad e integre las mejores ideas aplicadas alrededor del mundo
del area de Recursos Humanos, logrando integrarlas al contexto de las
constructoras medianas del Area Metropolitana de Monterrey, que se dedican al

ramo de la vivienda en la actualidad.

1.1. Antecedentes.
¢Desde cuando y dénde se ha observado el problema?

La calidad ha existido desde tiempos de los jefes tribales, de los
reyes, y faraones; se puede partir de una calidad artesanal y cultural, misma que
tiene sus antecedentes mas remotos en el Cédigo de Hammurabi, donde se
fundamentaban aspectos de calidad empleados en la construccidén y regian las
actividades de los encargados de construirlas. Los juicios emitidos acerca de la

calidad variaban, entre otras cosas, sobre el aspecto estético y prestigio de los



artesanos o personas que elaboraban un producto o servicio. Esta primera etapa

se sucede hasta mediados del siglo XIX. (Arias, 2006, pag. 167).

Los estudiosos coinciden en sefalar que tanto ha ido modificAndose
a lo largo del tiempo el concepto de calidad como proceso.

La calidad industrial o de inspeccion surge a partir de la revolucion
industrial (los talleres artesanales se transformaban en fabricas de produccion
masiva) que fundamenta los cambios verificados en nuestro siglo hasta la década
de 1950.

A fines del siglo XIX se producen en estados Unidos las aportaciones de Taylor

con su administracion cientifica.

A principios del siglo XX, Henry Ford incorpora la linea de ensamble
en el proceso de produccion de la Ford Motor Company.

En 1924 el matematico Walter Shewhart introduce el control
estadistico de la calidad. Y para 1935, E. S. Pearson desarrolla el British Estandar
600, para la aceptacion de muestras de material de entrada. (Arias, 2006, pag.
167).

La Segunda Guerra Mundial acelera el paso de la tecnologia relativa

a la calidad.

Ya en 1946 funcionaba la American SocietyForQuality Control. En
ese mismo afo se funda la Unién Japonesa de Cientificos e Ingenieros. En 1950
los industriales japoneses interesados en modificar el concepto de la calidad de
sus productos, invitan al Dr. Deming a un seminario de negociaciones de calidad.
Los japoneses aprendieron de memoria las ensefianzas de Deming, y la calidad
japonesa, su productividad y posicibn competitiva mejoraron y se reforzaron de

manera increible. (Arias, 2006, pag. 167).



Durante la década de 1950, la calidad se fundamenta en la
comprobacion de las especificaciones con el fin de controlar las variables de
origen, cumpliendo para ello con tres condiciones: (Arias, 2006, pag. 168).

1.- Que los operarios comprendan las especificaciones.
2.- Que puedan medirlas.

3.- Que al comprobar lo deseado con lo realizado, tomen la decision
de aceptar o rechazar.

La Guerra de Corea, iniciada a principios de esa década, incrementd

aun mas el énfasis en la confiabilidad del producto final.

En 1954, el Dr. Joseph Juran (1987) recibe una invitacion para ir a
Japon a fin de explicar a los gerentes de nivel superior y medio el papel que les
tocaba desempefiar en las actividades del control de la calidad; Su visita genera
una nueva etapa: Encausa las actividades de la calidad tecnolégica de fabrica
hacia un interés sobre la calidad en aspectos de la administraciébn de una

organizacion.

El Dr. Kauru Ishikawa (1958), con su equipo de trabajo (que entre
otras cosas hacian estudios dirigidos a corregir actividades no a prevenirlas), visita
a Feigenbaum en la General Electric; le llama la atencién el control de calidad total
implantado ahi (TQC, por sus siglas en inglés), y lo lleva consigo a Japon; sin
embargo, el modelo TQC japonés difiere del de Feigenbaum. (Arias, 2006, pag.
168).

En la década de 1970 se inicia la etapa de la calidad total y el
reinado del consumidor, como una vision aportada por los japoneses; se inicia un
movimiento encaminado a difundir los conceptos que sobre la calidad se venian
experimentando en los paises desarrollados; se integra al consumidor como
fundamento esencial para el logro de los objetivos de la calidad, y se amplia la
responsabilidad por la calidad que estaba en manos de la funcion de produccién, a

todos los integrantes de la organizacion. (Arias, 2006, pag. 168).



La base sobre la cual se construye el imperio comercial japonés es la
calidad total e integral. La calidad, basada sin duda en TQC, implica la
participacion de todos los empleados en las actividades de mejoramiento de ésta.

Para 1980 la calidad se ve como una estrategia de perspectiva,
uniéndose a esto la necesidad de desarrollar una filosofia participativa como
estrategia gerencial. Se establece el imperativo de que los trabajadores participen
en la toma de decisiones y, quiza lo mas importante, que la toma de decisiones y
la participacion estén respaldadas por la calidad.

La década de 1990 plantea consideraciones importantes. La
internacionalizacion de la economia y el establecimiento de una nueva
competencia basada en la cooperacion entre el Estado y la empresa, el beneficio
social de las utilidades, el empresario innovador, el gerente participativo y la
economia del mercado cimentada en la calidad y productividad cambiaran los
derrotero del desarrollo empresarial. (Arias, 2006, pag. 168).

Calidad en la actualidad 2008

“Conjunto de propiedades o caracteristicas que posee un producto o
servicio y que satisface a los requisitos o necesidades de nuestros clientes con
oportunidad y a un costo razonable”. (PMBOK® Guide, 2008).

Esta definicidn es interesante por tres razones:

1. Todo trabajo, proyecto o servicio que se proporciona debe cumplir con una
serie de propiedades, caracteristicas o0 estandares que son importantes
para el cliente. Estas caracteristicas o requerimientos se deben conocer de
voz del mismo cliente y realizar el trabajo de manera que cumpla con esos

requerimientos.

2. Otro punto importante es el hecho de entregarlo con oportunidad para el
cliente. Esto significa que se debe cumplir con el tiempo y la forma para

proporcionar el producto, proyecto o servicio



3. Finalmente, otro de los aspectos importantes es entregar los productos,
proyectos 0 servicios a un costo razonable a los clientes, que no es lo
mismo que “barato”. Todos los clientes estan conscientes de que los
productos o servicios tienen un costo, pero se deben entregar haciendo el
mejor uso de los recursos de la empresa, sin encarecerlos, para que el

cliente esté dispuesto a adquirirlos.

Con lo anterior, se puede decir que se ha hablado de tres dimensiones de la

calidad: calidad intrinseca, precio / costo y tiempo de entrega.

Hablar de calidad es hablar de aspectos intimamente relacionados. Estos se

conocen como.

6.

. Calidad del producto o servicio que se provee.
. El precio o costo del producto o servicio que se ofrece.

. La entrega del producto o servicio a los clientes.

La seguridad del producto o servicio para los clientes y para los empleados.

. La moral de empleados, directivos.

La conservacion del medio ambiente.

Y cada una de estas dimensiones es importante al momento de brindar calidad a

los clientes.

Figura 8. Las seis dimensiones de la calidad total



Las seis dimensiones de la calidad total

Producto / Servicio
Haz clic en el numero de cada
dimension para revisar la m Rutina de trabajo

informacion. Precio

Empleado / Cliente

{ Producto / Proceso
o m--

0 Residuos / Descarga

Destino / Condiciones

Tiempo / Cantidad

Fuente: PMBOK® Guide, 2008.
Seran otras variables las que te haran ganar o perder, como:

e Flexibilidad para hacer cambios.

e Propuesta de valor.

¢ Rapidez para responder a tus clientes.
e Alianzas estratégicas.

e Manejo de costos y gastos.

e Proveedores.

e Precio competitivo

e Puntos de ventas.

e Variedad de producto.



Tabla 3. Perspectiva cultural de la evolucién de los sistemas de calidad

PERSPECTIVA CULTURAL DE LA EVOLUCION DE LOS SISTEMAS DE CALIDAD

MOVIMIENT Etapa 9 ORIENTADA A _ Productos o
O GLOBAL LA PERSONALIZACION servicios personalizados.
(TQM) Etapa 8 ORIENTADA Administracion Estrategica
A LA GESTION de la Calidad Total.
Etapa 7 ORIENTADA Identificar las necesidades y
AL CONSUMIDOR requerimientos del cliente.
ESTILO *% Etapa 6 Cuantificar el impacto
JAPONES ORIENTADA AL COSTO de la mala calidad.
(CWQC) %% Etapa5 Optimizacién de poductos y
ORIENTADA A LA SOCIEDAD procesos. Método Taguchi.
Etapa 4 Educacion y
ASPECTO HUMANO DE LA CALIDAD Entretenimiento.
x» |Etapa3 Aseguramiento de la calidad
ESTILO ORIENTADA AL SISTEMA involucrando a todos los departamentos.
AM I(ETR(!_!%?ND Etapa 2 Control de la calidad durante
ORIENTADA AL PROCESO la produccion. CEP.
Etapa 1 Inspeccion después de la
ORIENTADA AL PRODUCTO produccion.
** Mejora de |a calidad * Aseguramiento de la calidad

Fuente: PMBOK® Guide, 2008.

¢,Cudles son los factores de fracaso de los sistemas de calidad?

Un informe divulgado por el American SocietyforQuality(ASQ) a finales de
los 90’s revela que, de un millar de empresas de la Unién Europea y Norteamérica
gue han adoptado la filosofia de calidad durante la Ultima década, méas del 80%
solo han obtenido resultados marginales y llenado de dinero los bolsillos de
los consultores. (PMBOK® Guide, 2008).

Esto se debe, principalmente, a que existe un conjunto de factores que

hacen que los procesos de calidad fracasen rotundamente.

Entre los factores mas importantes se encuentran: La falta de
continuidad, la planificacion inadecuada y la falta de compromiso de la alta
direccion; la existencia de cada uno de tres factores contribuye al 100 por ciento



de fracaso en la implementacion de un sistema de calidad. (PMBOK® Guide,
2008).

Nos son los unicos factores, el ASQ menciona 14 factores junto con los

antes mencionados, revisa la informacion de la grafica:

Grafica 3. Factores mas comunes en fracaso de sistemas de calidad.

Falta de continuidad,

Planeacion inadecuada.

Falta de compromizso de la alta direccian.

Descuido de clientes internos v externos.

Sistema ineficiente de informacibn y andlisis.

Ausencia de capacitacién continua.

Impesibilidad de legrar el cambie cultural.

—_—
N == == .
_

Ausencia de trabajo en equipo.

Alslamiento de individuos y departamentos.

Falta de un sistema de reconocimients.

Recursos insuficientes.

Enfoque al corto plazo.

Ignorancia en los principios de calidad.

Condiciones inadecuadas de implantacibn.

10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 20% 90% 100%

=
#

Fuente: PMBOK® Guide, 2008.
¢Por qué no auditamos la calidad de los proyectos?

“Por desgracia, se calcula que alrededor del 90% de todos los proyectos no
se revisan o0 auditan en forma estricta. La razon mas comln es que se esta
demasiado ocupado para detenerse y evaluar qué tan bien se manejan los
proyectos. Esto es un gran error, sin una evaluacion reflexionada, se olvidan las
lecciones valiosas y se repiten los errores. Es triste, pero en esos proyectos que
son auditados tienden a haber fallas y desastres importantes”. (Gray &Larson,
2009).



Es muy comun encontrar empresas en las que sus procesos de mejora
estén basados en la deteccion de errores o correccion de malas practicas; en
lugar de ser procesos proactivos y preventivos, donde se aprende mas de la
reflexion y de las buenas practicas.(PMBOK® Guide, 2008).

1.2. Planteamiento del problema
¢,Cual es el problema?

En la mayoria de las constructoras del area metropolitana de
Monterrey, no existe prioridad por optimizar el rendimiento de los trabajadores,
creando grandes rezagos en el area de calidad, esto provocado en buena parte
por la poca respuesta del &rea de recursos humanos, causando mala calidad en
sus productos: es comun observar la escasez de empleados experimentados, no
aceptar la idea de la participacion de los trabajadores, la falta de reconocimiento a
los trabajadores, el rechazo al equipo, la falta de compromiso en la direccion y

liderazgo, la carencia del entrenamiento eficaz y motivacion, por nombrar algunos.
¢Como y a quién le afecta el problema?

Es un circulo vicioso porque afecta a los trabajadores de la
construccion, propietarios de las empresas constructoras y al cliente que compra

Sus viviendas.
1.2.1. Pregunta de investigacion

¢, Cual seria el sistema mas eficiente para mejorar el desempefio y la
calidad de una empresa Constructora de Vivienda Nivel Medio, ubicada en el Area

Metropolitana de la Ciudad de Monterrey?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Desarrollar un sistema para optimizar el desempefio del Personal de

la construccion que esté sustentado por el tema Calidad e integre las mejores



ideas aplicadas alrededor del mundo del area de Recursos Humanos, logrando
integrarlas al contexto de las constructoras medianas del Area Metropolitana de
Monterrey, que se dedican al ramo de la vivienda en la actualidad.

1.3.2. Objetivos particulares

o Detectar los principales temas que impactan las finanzas de las
empresas constructoras respecto al tema de la capacitacion del personal y
recursos Humanos por medio de encuestas.

o Analizar por medio de la investigacion documental las posibles
soluciones a estos temas.

o Elaborar un sistema para la optimizacién de procesos,que supere los
alcances del utilizado por las empresas constructoras medianas.

o Analizar ventajas y desventajas de los temas a mejorar, dentro del
sistema propuesto.

o Evaluar mediante analisis financieros los resultados que arrojen los
temas a mejorar del sistema propuesto, contra los sistemas

convencionales.
1.4. Justificacion

Es necesario como todo ser humano aprender de los errores, para
mejorar, en el tema de la construccién, es inaceptable que se continien omitiendo
procedimientos, especificaciones, lineamientos, leyes, normas que regulan los
procesos, para llevar a cabo una construccion, la meta es mejorar la

Productividad.

Las variables Calidad y Recursos Humanos fueron elegidas por su
impacto significativo que tienen sobre la Productividad, es en este punto donde
muchos factores influyen y propician que las empresas Constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey prefieran no invertir en mejorar sus procesos.

Esto crea un circulo vicioso que afecta la expectativa de calidad del

cliente, el cual por no tener mas opciones termina adquiriendo vivienda de mala
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calidad, crear un sistema que revierta esta situacion traeria beneficios directos a
trabajadores que incrementan sus habilidades, a constructoras que mejoran sus
ingresos, clientes que se sienten mas satisfechos con la compra de una vivienda

nueva.

En la actualidad, teniendo una empresa que invierte en mejorar sus
procesos, puede llegar a incrementar su probabilidad de exactitud entre el
presupuesto planeado y lo ejecutado que incluya los 3 puntos basicos: calidad,

costo y tiempo,continuara siendo el reto a alcanzar de las empresas del mafiana.
1.5. Alcances y limitaciones
Conveniencia

La investigacibn es conveniente, para que las empresas
constructoras del Area Metropolitana de Monterrey cuenten con la capacidad

para sobrevivir a un mercado mas globalizado cada dia.
Relevancia

La investigacién mostrara posibles soluciones a los temas que mas
perjudicanla capacitacion del personal, logrando optimizar las ganancias de las
empresas constructoras ademas de beneficiar a los trabajadores que laboran en
este sector de la vivienda nivel medio y alto del Area Metropolitana dede
Monterrey en la actualidad.

Implicaciones practicas

Las empresas constructoras podran aplicar el sistema completo, o en
su defecto algunos de los puntos de éste, que mas le sirvan para optimizar sus

funciones.
Valor tedrico

La investigacion analizara el tema calidad y recursos humanos en

diferentes enfoques, seleccionando los temas mas relevantes, se integraran al

11



contexto del trabajador del ramo de la vivienda del Area Metropolitana de

Monterrey en la actualidad, y por ultimo de ser viable, se propondr un sistema.
Utilidad metodoldgica

Esta investigacion ayudard al profesional de la arquitectura a
observar el proceso metodoldgico utilizado para obtener informacion y asi
continuar la investigacion para mejorar la precision de recoleccion de datos,

buscar méas informacién de los temas investigados, etc.
Viabilidad de la investigacion

Es viableporquela investigacion en su primer etapa no demandara
considerables gastos ya que se enfocara en realizar evaluaciones de las mejoras
que mas impacten positivamente las finanzas de la Empresa Constructora de
Vivienda Media del Area Metropolitana de Monterrey y el estudio se terminara en

un plazo de 2 afos.
Consecuencias de la investigacion

Encontrar datos alarmantes sobre la implementacion de sistemas de
optimizacién del desempefio de los trabajadores por parte de las constructoras del
sector vivienda en el Area Metropolitana de Monterrey, asi como de los malos
habitos de las personas en las que se centra este estudio, el poco interés en

mejorar sus procesos, ya que la cultura es muy dificil de corregir.

12



1.6. Hipétesis
Caracteristicas de la hipoétesis

Hipotesis: s. f. (gr. Hiphothesis, suposicion). Suposicion de una

cosa, sea imposible o posible, para sacar de ella una consecuencia.
Las variables:
Variable dependiente la Productividad.
Variables independientes: La Calidad y los Recursos Humanos.
La relacion entre variables es correlacional-causal
Las variables pueden ser medidas y observadas.

La Hipdtesis sera probada por instrumentos de seleccién beneficio-costo,

analisis y evaluaciones financieras de los temas mas relevantes de las variables.
Tipo de hipotesis

La hipdtesis es correlacional causal porque relaciona las variables
independientes Calidad y Recursos Humanos con la variable dependiente

Productividad, proponiendo que obtendran mejoras importantes.
Formulaciéon de hipotesis

e Hol U > 70 Hipdtesis Nula : Existe una percepcion de la
productividad positiva en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Hal U < 70 Hipotesis Alternativa : Existe una percepcion de la
productividad negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)
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Ho2 U > 70 Hipdtesis Nula : Existe una percepcion de la calidad
positiva en las empresas constructoras del Area Metropolitana de
Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

Ha2 U < 70 Hipotesis Alternativa : Existe una percepcion de la
calidad negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

Ho3 U > 70 Hipdtesis Nula : Existe una percepcion de los recursos
humanos positiva en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)
Ha3 U < 70 Hipdtesis Alternativa : Existe una percepcion de los
recursos humanos negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)
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Il. Marco Teérico

Figura 1. Marco Tedrico

Productividad Calidad

[Variable dependientz) (Varighle mdependiente 1)

Comtrol de
Calidad
(Enfoque 1)

| Arq. Armands Davila Puente

2.1. Productividad (Variable dependiente).
2.1.1. Liderazgo (Enfoque 1).

2.1.1.1. (Developing Construction Profesionals of the 21st Century: renewed
Vision for Leadership). (Desarrollo de Profesionales de la Construccion del siglo
XXI con una renovada Vision del Liderazgo).

La Industria de la Construccion necesita mayores cambios en varios puntos
de la manera que opera (Winch 1998; Keskela y Vrijhoef 2001), aunque algunos
cambios notables han ocurrido en diferentes areas de la tecnologia (Chan et al
2002), algunos investigadores discuten que el paradigma principal de los lideres
de la industria de la construccién en su mayoria permanecen orientados a la
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tecnologia y proyecto, y el perfil administrativo ha quedado al nivel de lo ingenieril
(Pries et al 2004).

Por mucho tiempo la industria se ha enfocado en la administracion y
excluyendo el liderazgo (Skipper y Bell 2006). Esta aproximacién es insuficiente
para permitir a los profesionales hacerle frente a los retos del liderazgo que

enfrentaran las Organizaciones de la Construccion ( Toov y Ofori 2006).

En una era muy orientada a la competencia global, el liderazgo es la llave
para conocer las necesidades de la profesion de ingenieria civil (Bowman y Farr
2000).

Como quiera muchos programas académicos de licenciatura no estan
especificamente disefiados a educar estudiantes, en volverlos efectivos y hébiles
en la administracion de proyectos (Russell y Stouffer 2003), (Carrato y Haryott
2003, Dulaimi 2005, Arcila 2006). Y tienden a concentrarse habilidades técnicas
(Goodwin 1993). Ademas no estan disefiadas para entrenar a los ingenieros
civiles a enfrentar el rol de lider en la construccion, particularmente en la
construccion (Arcila 2006, Milton 1995).

Chan et al 2002 Discute que la educacion universitaria debe de ser

multidisciplinaria.

En adicion a las habilidades técnicas los ingenieros civiles deben estar
preparados para enfrentar temas como Contabilidad, Impuestos, Acoso,
responsabilidad, Seguridad, Control de calidad, Mercadotecnia y relaciones con
clientes (Russell y Stouffer 2003).

Se han realizado propuestas de educadores, investigadores y profesionistas
para desarrollar profesionales del futuro en la industria de la construccién y que
debe existir una estrecha colaboracion entre las Universidades, la Industria y los

Organismos de Profesionistas.
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Figura 2. Gobierno-Academia-Industria-Organizaciones Profesionales en

coordinacion para formar profesionistas del siglo 21.

/ Government

(Facilitator) 1

Academia

21% Century
Construction
Professionals

Professional
Bodies

Fuente: Journal of professional issues in engineering education and practice ©
asce / july 2008 / 281

Desarrollando lideres de proyecto del siglo XXI los estudios en su mayoria
mencionan caracteristicas particulares, comportamientos, cualidades, habilidades,

estilos y aptitudes de efectivos y exitosos lideres de proyecto.

Arcila (2006) Propone que la educacion de la licenciatura en Ingenieria civil
debe garantizar un minimo de nivel por ejemplo en administracion y ademas debe
existir una experiencia real de trabajo donde se trabaje para constructores un

tiempo minimo de 2 afios.

Loufer(1987)Propone que la adecuada educacion de los administradores de
proyectos de la construccién debe incluir como tema principal la administracion de

los recursos humanos.
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Las 7 influencias del liderazgo citados en la investigacion son: Observar, ser
apoyado por los supervisores, leer o estudiar, tomar cursos educativos durante la
etapa en la Universidad y después, entrenamiento en una empresa y experiencia
laboral Skipper y Bell (2006).

La Industria, la Universidad y los Organismos de Profesionales necesitan

del Gobierno como facilitador.

2.1.1.2. (Emotional Intelligence and Leadership Behavior in Construction
Executives). (Inteligencia Emocional y Comportamiento de Lider en Ejecutivos de

la Construccion).

Muchos factores contribuyen al éxito personal y profesional. En el mundo de
los negocios numerosas organizaciones mencionan que Su mayor recurso es su

gente.

Investigadores hoy en dia creen que existen mas componentes en la
inteligencia que el coeficiente intelectual. (Salovey y Mayer 1990) Inventaron el
termino inteligencia emocional basados en estudios de la interaccion entre

emocion y el pensamiento.

Otro investigador,Gardner (1996) incluye 2 tipos de inteligencia emocional
en su teoria de las 7 multiples inteligencias y en 1995 Daniel Goleman discutié por
qué el coeficiente de inteligencia emocional puede indicar el éxito en la vida
Goleman (1995).

En 1970 Psicélogos decidieron estudiar la combinacion de inteligencia y

emocion resultando la exploracion del reino del cognicion y el efecto.

En las décadas siguientes de mas investigaciones se probo que el humano

posee multiples inteligencias.

El coeficiente emocional se define como las capacidades no cognitivas,
competencias y habilidades que influyen en la habilidad de tener éxito en el

ambiente que lo demande Bar-On(1997).
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Psicologos han estudiado estas inteligencias no cognitivas y las han

agrupado en grupos en tres categorias como lo dice Johnson y Indvik(1999).

Inteligencia abstracta: Es la habilidad de comprender y manejar simbolos

verbales y matematicos.
Inteligencia concreta: Es la habilidad de comprender y manejar objetos.

Inteligencia social: Es la habilidad de comprender y relacionarse con

personas.

19



Tabla 1. Modelo de Inteligencia Emocional de Bar-On'’s.

Component
Measured by Definition Area
EQ-i Subscales
Self-Regard The ability to respect and accept oneself as basically
good. _
1 - =]
Emotional Self The ability to recognize one’s feelings. )
Awareness !
. The ability to express feelings, beliefs and thoughts e
Assertiveness . . . 2
and defend one’s rights in a nondestructive manner. 5
The ability to be self-directed and self-controlled in B
Independence one’s thinking and actions and to be free of %’
emotional dependency. =
Self- s . \ . -
Actualization The ability to realize one’s potential capacities.
Empath The ability to be aware of, to understand and to
patty appreciate the feelings of others. —
. The ability to demonstrate oneself as a cooperative, =)
Social o B N ) o S
oy contributing and constructive member of one’s social =2
Responsibility aroup e 2
The ability to establish and maintain mutually 5
Interpersonal P . . - &
. ) satisfying relationships that are characterized by =
Relationship e o . )
intimacy and by giving and receiving affection.
Reality Testin The ability to assess the correspondence between
y & what is experienced and what objectively exists. g‘
o The ability to adjust one’s emotions, thoughts and »
Flexibility . LT ”» =
behavior to changing situations and conditions. =
The ability to identify and define problems as well as =
Problem . : X E
Solving to generate and implement potentially effective

solutions.

Stress Tolerance

The ability to withstand adverse events and stressful
situations without “falling apart” by actively and
positively coping with stress.

Impulse Control

The ability to resist or delay an impulse, drive or
temptation to act.

FUINIBRUE A
$SM)S

The ability to look at the brighter side of life and to

Optimism maintain a positive attitude, even in the face of
adversity.
. The ability to feel satisfied with one’s life, to enjoy
Happiness

oneself and others and to have fun.

Speoy
(AL e

Fuente:Journal of management in engineering © asce / july 2006 / 120
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Howard Gardner 1983 refleja la idea de multiples inteligencias como
lingUistica musical, légica mateméatica, espacial, movimientos kinestesicos e

inteligencia personal (Gardner 1983).

Goleman menciona que los individuos con un alto coeficiente emocional

poseen las mas efectivas cualidades de liderazgo.

Goleman y otro investigador Richard Boyayzis 1999) desarrollaron una

prueba llamada el inventario de competencia emocional 360 en 1998.
Esta prueba revela las fortalezas y limitaciones de los individuos.

Goleman escribié en Harvard Business Review en su articulo ¢Qué hace a
un lider? Y menciona que un buen lider en una organizacion tiene la habilidad de

saber que tipo de liderazgo tiene que aplicar dependiendo la situacion.

En la actualidad se ha comprobado por medio de analisis de varianza que
se aplicaron a varios grupos de personas y se concluyo que la relacion entre
inteligencia emocional y el comportamiento de lider tiene mucha relacion. Esta
relacion dard oportunidad de que las organizaciones puedan continuar siendo

competitivas.

Gréfica 1. Coeficiente Emocional Total VS Comportamiento Transformacional

qgue responden a una ecuacion de regresion y una varianza explicada.

5.5
5
45
4
3.5
3 .
2.5
2 it =it e S L =mire=iAdatll L LILRRLT
1.5 = SRl A
1

Transformational Behavioi

70 80 90 100 110 120 130
Total EQ

Fuente:Journal of management in engineering © asce / july 2006 / 124
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2.1.1.3. (Assessment with 360° Evaluations of Leadership Behavior in
Construction Project Managers). (Evaluacion de 360 grados, Evaluaciones del
Comportamiento del Liderazgo en Administradores deProyectos de la

Construccién).

En los Estados Unidos en el afio 2000 la AcreditationBoardforEnergy and
Technology se les solicitdé a las Universidades tener programas mas avanzados
desde donde incorporaran cursos no técnicos como comunicacién, temas

econdmicos, sociales.

La meta es producir ingenieros capaces de afrontar la combinacién de
temas técnicos, cientificos y sociales, que no podran resolverse con conocimientos
técnicos (Williams 2003).

Bill Badger Director de DEL. E. WebbSchool of Construction en el Estado

de Arizona menciona (Rubin et al 2002).

La construccién es negocio de la gente, en este negocio eres contratado
por tus habilidades técnicas y despedido por la falta de habilidades para manejar
gente y ascendido por tus habilidades administrativas. La administraciébn son
habilidades duras: planear, dirigir y organizar y manteniendo la eficiencia. Y el
liderazgo so las habilidades suaves: vision, trabajo en equipo, motivacion

construyendo confianza entre los involucrados y ética.

Se reviso la evaluacion y el analisis indica que el grupo de Top performers y
los grupos de control no interfiere la edad, la educacion ni el tipo de experiencia, el
grupo de Top performers obtuvo mejor puntaje en tres de cinco areas en
KouzesPosner LPI (Kouzes y Posner 2002) obteniendo mejor comportamiento de

lider el grupo Top performer.

El entrenamiento en habilidades de liderazgo para la construcciéon no debe

limitarse a ingenieros que aspiran a ser administradores de proyectos.

Se debe poner atencion en administracion con liderazgo en las

Universidades.
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Los duefios de empresas deben invertir en cultura de liderazgo,

entrenamiento para lideres, desarrollar programas y crear mentores y el Coaching.

El Inventario de practicas de liderazgo deKouzes and Posner 2002 Cinco

practicas de liderazgo bésicas

Model the way (Modela el camino)

Tener fuerte creencia en valores del personal, caracter e integridad.

Poner altos estandares en el personal.

Usar la influencia para construir y afirmar que la compafiia comparte
valores.

Lidera con el ejemplo y realiza lo que ellos piensan que realizaras.

Inspire a sharedvision (Inspira una vision compartida)

Crea una exitantevision del futuro.

Usa esa visibn para dar a la vida y trabajo de la organizacion una
sensacion de significado y propdésito.

Mantener enfocada a la organizacion en esta vision.

Enlista otras personas involucrandolas, escuchandolas y comunicando
claramente las ideas.

Hacer la vision entendible dando ejemplos, contando historias y usando

discursos y metéaforas.

Challenge the process(Desafia el proceso)

e Busca constantemente oportunidades para cambiar o mejorar la

organizacion.

e Captura la iniciativa con entusiasmo, determinacion y el deseo de que las

cosas sucedan.

e Desafia el momento actual.

¢ Realiza el trabajodivertido.
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e Son grandes aprendices aquellos que comprenden que los errores son

necesarios para aprender.

e Admite los errores y analiza todos los proyectos a mejorar, no evaluar la

culpa.

Enable others to act (Deja a otrosactuar)

Conoce que el liderazgo es un esfuerzo en equipo y promueve la
colaboracién, buscando metas de cooperacion y construyendo confianza.
Establecer un ambiente de confianza y respeto considerando puntos de
vista de otros, y abriendose a distintas ideas.

Comparte informacion y recursos para promover un clima de confianza y
colaboracion.

Motiva la competencia compartiendo el poder expandiendo el rango de la
influencia y dando opciones.

Encourage the heart (Motiva el valor)

Da reconocimiento a las contribuciones de los demas.

Ten altas expectativas y usa una variedad de premios cuando se alcancen
o rebasen las expectativas.

Muestra reconocimiento a la excelencia dando reconocimiento publico e
importante.

Calendarizacelebracionesimportantes.

Muestra pasién y compasion , demuestra tu preocupacion, platicando con

los empleados y valora los logros de tus asociados.
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2.1.2. Salud y Seguridad Laboral (Enfoque 2).
2.1.2.1. (ThePursuit of happiness). (Persiguiendo la felicidad).
¢Lafelicidad se traslada a una eficiencia en el trabajo?

En muchas industrias el miedo es un buen motivador particularmente en

recesiones.

Recientes investigaciones indican que el poder del miedo es una
exageracion y es lo peor que se le puede hacer a la moral del empleado a largo

plazo.

En el 2006 Nic Marks jefe del Centre forWellBeing at the New
EconomicsFoudation se pregunto ¢Qué tan importante es para los empleadores

tomar seriamente la felicidad de sus empleados?.

Marks nombro una idea presentada por BarbaraFredrickson de la
Universidad del Norte de Carolina que llamo Broaden and Build teoria de las
emociones positivas. Esta idea sobre las emociones positivas hace a la gente mas
resistente a los contratiempos y los ayuda a encontrar nuevas maneras de hacer

las cosas.

Hoy en dia el profesor Cary Cooper que estaba en Manchester School of
Management y ahora en Lancaster University dice que los modelos tradicionales
de empleo y las medidas de determinar la satisfaccibn del empleado ya no
funcionan, el lugar de trabajo se convirti6 en un campo de batalla entre el

empleador y el empleado.

Las demandas del trabajo con el modelo del control que esta basado en
ambientes, organizaciones y estructuras del pasado comienza a fallar, ya que
estamos entrando a la era de la flexibilidad, trabajo eventual (Cooper) Entre mas
control tienen los empleados sobre su carrera ellos comienzan a agregar que la

felicidad entre en su trabajo, de no ser asi buscan otro trabajo.
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Cuestionario Gallup Q12

El Barco de la Felicidad

1.- ¢ Conoces lo que se espera de ti en el trabajo?

2.- ¢, Cuentas con los materiales y el equipo necesario para hacer bien tu trabajo?
3.- ¢En el trabajo, tienes la oportunidad de hacer lo que haces mejor, cada dia?

4.- ¢En los ultimos 7 dias, haz recibido reconocimiento o elogios por hacer bien tu

trabajo?

5.- ¢ Tu supervisor o alguien en el trabajo, tiene interés en ti como persona?
6.- ¢ Existe alguien en el trabajo que motiva tu desarrollo?

7.- ¢ En tu trabajo tus opiniones cuentan?

8.- ¢La misibn u objetivo de tu empresa, te hace sentir que tu trabajo es

importante?

9.- ¢ Tus comparieros de trabajo estan comprometidos con realizar un trabajo de

calidad?
10.- ¢ Cuentas con un mejor amigo en el trabajo?

11.- ¢En los ultimos 6 meses alguien en tu trabajo te ha hablado acerca de tu

progreso?

12.- ¢En el dltimo afo has tenido oportunidades en tu trabajo de aprender y

crecer?
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2.1.2.2. (Health behaviour and safety in the construction sector). (Conducta

saludable y seguridad en el sector de la construccion).

Conducta saludable abarca habitos relacionados con el ejercicio, nutricion,
tabaco y consumo de drogas o alcohol.

La conducta no saludable, en especial el consumo de alcohol, se ha
considerado una fuente de accidentes en construcciéon. Sin embargo, la conducta
no saludable puede también verse como un resultado del nivel de seguridad y
riesgo de esos trabajos. El propdsito de este trabajo es contrastar el papel de la
conducta no saludable como fuente o resultado de la seguridad y el riesgo en

construccion.

Los datos fueron obtenidos en 180 trabajadores de una empresa
constructora espafiola. Dos modelos path representando estas 2 hipotesis fueron
contrastadas. El modelo en que la conducta no saludable es un antecedente de
los accidentes no ajusta a los datos (Chi cuadrado= 73.798, gl=3 p < 0.001. Los
resultados apoyan la hipétesis de la conducta no saludable como un resultado de
factores de seguridad y mediados por la experiencia de tensiéon (Chi cuadrado =
4.507, gl=2 p= 0.212. Este modelo corrobora la manera estresora de la exposicion
al riesgo y la ausencia de una respuesta en seguridad de los supervisores y
permite considerar los accidentes como una causa de tensién que a su vez afecta

la conducta no saludable.

Los beneficios de aplicar programas de conducta son: alta productividad,
alta satisfaccion del empleado, buen record en seguridad, pocos reclamos en
discapacidad, quejas de sindicatos, poco ausentismo, baja rotacion y ausencia de

violencia.

El estrés esta asociado con la poca actividad fisica (Heslop et al 2001: Ng y
Jeffery 2003) y dietas caracterizadas por consumo alto en grasas (Hellerstedf y
Jeffery 1997) o el alto consumo de comida rapida( Pak, Olsen y Mahoney 2000;
Parrot 1999) el estrés en el trabajo esta ligado al consumo de cafeina (Swanson,
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Lee y Hopp, 1994) grandes consumos de alcohol estan ligados al estrés en el

trabajo.

En una investigacion en Inglaterra aplicada a 847 trabajadores de la
construccion el 68.2% sufre de estrés, ansiedad y depresion, en esta investigacion
factores organizacionales, relacionados a la compafia y supervisores como
ausencia de retroalimentacion, pobre comunicacion, pobres relaciones con
superiores, inadecuado soporte administrativo, factores fisicos, inadecuada
ventilacion, poca iluminacién, inadecuados controles de temperatura y ruido,

factores de seguridad como seguridad en el area de trabajo, equipo inadecuado.

2.1.2.3. (Training Hispanic Construction Workers: safety requires more than a
hard hat). (Capacitacion en los trabajadores hispanos de la construccion: La

seguridad requiere mas que un casco).

Los trabajadores quieren saber la causa y efecto de las practicas inseguras
(Evia) pero no quieren que se los digan de una manera sangrienta, de hecho ellos

quieren que se los digan con un sentido del humor.

Las construcciones hoy en dia son bloqueadas para el publico en general y
curiosos que solamente pueden ver a través de agujeros en la barda, adentro los
trabajadores se exponen a varios peligros, conforme el proyecto avanza, los
trabajos de los bulldozers, seguidos de las tablas con sierras, las pistolas de
clavos, temblores en andamios, lo mas importante son los temas del lenguaje y

cultura que ayudan a evitar estos problemas.
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Figura 3. Caricaturas Instructivas en tema de seguridad.

Fuente: Jim Stroup / Virginia Tech RESEARCH / 13

Se ha recomendado que se desarrolle material visual, como si fueran
caricaturas donde se les advierte de la seguridad, estas historietas no son obras
de arte, pero si reflejan las opiniones y necesidades de los trabajadores de la

construccion (Evia).

Midiendo las acciones y bajas habilidades literarias de los trabajadores
hispanos Evia cree que la tecnologia multimedia seria mas apropiada, por eso se
qguerian realizar videos, pero las camaras en el area de la construccion ponen
nerviosos a los trabajadores, contratar actores que sean trabajadores de la
construccion no era prudente y la opcion fue hacer videos con pequefas figuras
en coordinacién con Fisher Price y el resultado fue bueno y entretenido, de todas
formas también el elemento humano es necesario para reafirmar lo aprendido,

esto se realiza en la hora de comida.
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Se cree que los siguientes pasos son interactuar con los trabajadores en un
ambiente social, como en la iglesia, en una liga de futbol, para reclutar

evaluadores, Agregando incentivos y certificados de entrenamiento.

Figura 4. Figuras en acuerdo con Fisher Price de Constructores de 2.5

pulgadas de alto, que Evia utilizé para realizar sus videos.

Fuente: Foto de JimStroup / Virginia Tech RESEARCH / 15
2.2. Calidad (Variable independiente).
2.2.1.- Control de Calidad (Enfoque 1) .

2.2.1.1.- (The Application of Total Quality Management in Construction Field
Operations). (La aplicacion de la Administracion por medio de Calidad Total en
operaciones del campo de la Construccion).

El término Control de Calidad Total (Total Quality Management) 6 (TQM) es
un término muy utilizado en las operaciones industriales en Estados Unidos y su
adopcion a la construccion no ha sido buena por varias razones, muchas

empresas al poco tiempo de aplicarlo dejan de hacerlo.
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Este estudio examinara las razones del por qué existe este riesgo en
implementacion del TQM en el campo de operaciones de empresas constructoras.
Los objetivos primarios del estudio son identificar los obstaculos mas comunes a

implementar y finalmente plantear soluciones a éstos.

El autorWhiteman Daniel (2002) tiene 8 hipétesis son las siguientes:

Hipotesis 1: La utilizacion de los principios del TQM es un predictor positivo
gue describe la posicién de las compafias con respecto a varios criterios del TQM

cuando se aplican en la empresa?.

Hipotesis 2: Teniendo un plan formal de la implementacién del TQM, es un
predictor positivo que describe la posicion de las compafias con respecto a varios

criterios del TQM cuando se aplican en la empresa?.

Hipotesis 3: Teniendo un presupuesto establecido para la implementacion
del TQM es un predictor positivo que describe la posicidn de las compafiias con
respecto a varios criterios del TQM cuando se aplican en la empresa?.

Hipétesis 4: Teniendo publicada la misién es un predictor positivo que describe la
posicion de las compafias con respecto a varios criterios del TQM cuando se

aplican en la empresa?.

Hipotesis 5: Contar con empleados categorizados como TQM es un
predictor positivo que describe la posicion de las compafiias con respecto a varios

criterios del TQM cuando se aplican en la empresa?.

Hipotesis 6: La duracion del involucramiento en la implementacion del TQM
en las comparfias es un predictor positivo que describe la posicion de las
compafias con respecto a varios criterios del TQM cuando se aplican en la

empresa?.
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Hipotesis 7 y 8 son una variacion de las hipotesis 5 y 6 orientadas a

problemas.

Se juntaron 10 ejecutivos de diferentes compafilas constructoras y

revisaron un cuestionario elaborado al cual se le dio retroalimentacién, después

los miembros del comité de disertacion lo analizaron y fue aprobado.

Fue muy dificil, en seis se realizaron llamadas constantes a las compafiias

para saber si ya habian terminado de llenar los cuestionarios, la respuesta en

companias de todo Estados Unidos 87 cuestionarios el 21.75%, en el Estado de

Florida 23 de 80 que es el 28.75%, después de esto se invitaron a 12

constructoras a responder un segundo cuestionario.

Se midio el grado de utilizacion de las siguientes herramientas:
Utilizacion de los principios del TQM

Plan formal del TQM

Establecer el presupuesto del TQM

La mision y la direccion de los recursos humanos

Departamento TQM

Después se prosigue a analizar porcentajes de tiempo que se tiene

utilizando estas herramientas.

Pues de cada tema menciona algunas partes que se deben tomar en

cuenta por ejemplo:

Tema participacion del empleado.

Proveer a los supervisores y trabajadores de capacitacion en los
principios del TQM.

Asegurarse que los supervisores se comuniguen con los trabajadores
para aclarar dudas y eliminar riesgos.

Capacitar a los trabajadores para que tomen decisiones orientadas al
TQM.
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e Convencer a los trabajadores de detener los procesos si surgen
problemas de calidad.

2.2.1.2.-(Build it Right the First Time). (Construirlo Bien desde la Primera Vez).

Caldeira Edward (2000) menciona, que hace diez afios, tener cero defectos
en construccién de viviendas no se escuchaba, 90% de satisfaccion en clientes en

calidad se pensaba que no era posible.

Ahora estas son realidades en un gran numero de Constructoras. El punto
es que el nivel de expectacion del consumidor en calidad de construccion esta
creciendo. Pero también los costos de los constructores que tratan de comprar
calidad agregando inspecciones al proceso de construccion. Existe una mejor

manera construirlo bien desde la primera vez.

Cuando se hacen las cosas bien desde la primera vez, los defectos son tan

bajos que las inspecciones de procesos ya no son necesarias.

Conociendo que actividades criticas deben ser controladas, esto es un plan
de calidad ElI NAHB (NationalAssociation of Home Building) centro de
investigacion desarroll6 un modelo de plan de calidad en el cual las constructoras
se basan en estandares internacionales reconocidos para asegurar procesos de

calidad, en el cual el constructor debe seguir 5 puntos clave.

Resultados definidos.- Las especificaciones deben de ser muy claras para
evitar errores u omisiones. Una compilacién de cédigos y reglas, tolerancias de
trabajos ejecutados y detalles constructivos definen el alcance de la expectativa

del constructor.

Trabajos calificados.- El contar con personal calificado reduce o elimina
errores de ignorancia o inexperiencia, capacitacion, habilidades demostradas,
conocimiento, experiencia y certificacion son revisadas antes de que se le

encarguen responsabilidades de calidad.
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Materiales aprobados.- Especificaciones en materiales previenen de
substituciones inferiores, solamente materiales con un codigo de aprobacion son
utilizados.

Herramienta y equipo apropiado.- La herramienta y el equipo deben estar

disponibles para realizar trabajos, sin éstos, el trabajo no podra comenzar.

Procesos documentados.- Procedimientos de trabajos documentados,
previenen problemas ocasionados por métodos constructivos ineficientes, la

instalacion de productos debera ser segun manuales.

Figura 5. Logotipos National Association of Home Builders y NHQ Certified

—

N AHB Mational Association of Home Builders

Benefits of Becoming an NHQ Certified Trade Contractor:

o Reduceddefects
o Reducedcallbacks
o Increasedcustomersatisfaction

. Improvedprofitability

Fuente: Profesional Builder, www.housingzone.com
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2.2.1.3.- (Champion for the Field Superintendent). (Campedn por el Campo de

Superintendente).

Caldeira Edward (2001) menciona, que el campo de Superintendentes es
en nuestra industria ser los primeros y los ultimos en defender la calidad de

viviendas.

Su reto es construir viviendas de calidad, a veces a pesar del sistema
constructivo de produccion no funciona bien. Muchas veces ellos pueden corregir
defectos en el sistema de produccién, pero no siempre, asi que cuando el
problema ocurre, se debe arreglar el sistema de produccion, no el puesto de
Superintendente, después de todo el no creo el sistema.

Otras personas disefian las viviendas, seleccionan los materiales,
establecen estandares de calidad, hacen contratos con los trabajadores,
calendarizan produccién, subcontratan, capacita y determina la carga de trabajo
de los Superintendentes. Estas decisiones son hechas mucho antes de que
cualquier problema aparezca, es en este trabajo de Superintendente en el cual se

resuelven problemas que no fueron creados por él.

Usualmente los Administradores aprenden de las situaciones uUnicamente
cuando los problemas severos surgen. Lo primero es contar con un sistema de

produccion de viviendas disefiado para tener pocos problemas.

Mejorar el sistema de produccion es tarea del Administrador. La

administracion debe actuar a beneficio del superintendente para facilitar cambios.
Se recomiendan los siguientes 4 pasos:

1.- Comprometer al Superintendente en mejorar prioridades. Lo que es bueno para
el Superintendente es bueno para la compafia. Ellos son motivados a resolver

problemas que a la compafiia le cuestan mas dinero.

2.- Involucrar a Superintendentes en analizar la raiz de las causas de los

problemas y méas que lo administrativo, el Superintendente entiende lo que en
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verdad sucede. Ellos pueden incluso moderar prioridades conociendo lo dificil que

es implementar soluciones.

3.- Facilitar rangos afuera del rango de influencia del Superintendente. Ellos no lo
pueden hacer solos, se debe contar con la gente correcta para entrar en un

proceso de resoluciones de problemas.

4.- Obtener opiniones de Superintendentes en que tan bien estan funcionando las
mejoras, regularmente las actualizaciones son muy necesarias para garantizar

efectividad en nuevos sistemas.

Figura 6.

NAHB

RESEARCH
CENTER

Driving Innovation in Housing Technology

Fuente: Profesional Builder, www.housingzone.com
2.2.2.- Satisfaccion del Cliente (Enfoque 2).

2.2.2.1.- (Turning Home Buyers Into Partners). (Convertir a los Compradores de

Casas en Socios).

Bell Chip (2006) menciona que como constructor de viviendas uno no
necesita casarse con los clientes, pero si necesita un socio para asegurar la
satisfaccion para lograr una larga relacion. Pocos constructores de viviendas ven
el valor en ser socio de los clientes, son aquellos que cuentan con el mejor puntaje
de satisfaccion.
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Existen siete componentes clave para una relacion, asi eres un esposo,
esposa o constructor y comprador de una vivienda. Segun Chip Bell (2006) NRS
Conferencia de satisfaccion se cuenta con siete componentes que son: Verdad,
Crecimiento, Suefios, Gracia, Confianza, Balance y generosidad, mientras existan
estos componentes existen menos probabilidades de que tu cliente se divorcie de
ti.

Verdad: La mejor manera de demostrarlo a un socio que le dices la verdad
es mostrar que le interesas como persona. Esto se puede lograr aplicando la
técnica de escuchar dramaticamente que va mas alla de escuchar, si no, entender,
también incluye mostrar con acciones y palabras el valor de lo que el cliente dice.

Esto debe continuar aun cuando la venta ya se realizo.

Otra manera de tener una relacion de verdad es pedirle al cliente que sea
abierto y honesto en sus quejas, ¢Qué te digo, que debo hacer para ganar un

premio?

Crecimiento: Una causa muy comun de los divorcios es que la pareja no
crece al mismo tiempo, cada persona crece en diferente direccion, para combatir
esto, Bell recomienda que la clave es enfocarse en el crecimiento de la relacién
con los clientes. Los empleados de la constructora deberdn aprender a ser

mentores que buscan la oportunidad de informar y ensefiar a los clientes.

Suefos: Como Esposos y Clientesquieren saber ¢qué pretenden? Y ¢qué
piensan hacer?. Para conocer la vision y ver si las ideas concuerdan. Para un
constructor la vision es como eres percibido en el mercado y por qué razones
quieres que seas conocido. Todos en la organizacion deben compartir ese suefio,
cuando esto existe es mas facil construir un fuerte vinculo de sociedad con los

compradores de viviendas.

Gracia: Hacer negocios con tu compafiia debe ser una experiencia
gratificante, tu puedes lograr tener la gracia asegurandote que la organizacion esta
centrada en el cliente y que todo esta disefiado alrededor de tu cliente. Cuando la
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experiencia se siente hecha a la medida, personalizada, la gracia surge de manera

natural.

Confianza: En algun punto de la relacion alguien tiene que ponerle fe y
darle confianza a la otra persona. Se deben tomar acciones que beneficien a los
compradores de viviendas aunque sean arriesgadas para la compafia, la
compafia debe mostrar que le tiene confianza a sus clientes. Si tus empleados
mencionan repetidamente que los clientes son mentirosos, tienes una gran tarea

por realizar, para construir una relacion con el cliente.

Balance: En las relaciones siempre se trata de dar y recibir, no siempre es

50/50 pero conforme pasa el tiempo tiende a equilibrarse.

Bell sugiere usar un sistema de contratos y dar sefiales para asegurar que
por las dos partes se siente un balance en la sociedad. Los convenios son los
arreglos, pero los socios dan las sefiales de alerta, si las cosas no estan saliendo

como se esperaban.

Generosidad: La generosidad que uno tiene a la sociedad es la pasion,
energia, entusiasmo y alegria que tu compafia tiene por el negocio de
construccion de viviendas y hacer los suefios de los clientes una realidad. Las
constructoras que saben que un cliente promedio comprador de vivienda puede
adquirir 2 o 3 casas en su vida, no le resta importancia a la relacion, ellos

entienden el beneficio a largo plazo de ser generoso.

En conclusion, si uno incorpora los 7 elementos en las relaciones con
clientes, tendras la capacidad de incrementar la satisfaccion del cliente al mismo

tiempo que se crea una lealtad por parte del cliente hacia tu producto.

2.2.2.2.- (Discovering the variables that influence new home-buyer service
satisfaction). (Descubriendo las variables que influyen en la satisfaccion del

servicio de comprar una casa nueva).

Investigaciones han identificado 5 dimensiones en servicio de calidad que

son: Apariencia, Confiable, Calendarizaciéon, Conocimiento y Empatia, la
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satisfaccion del cliente que adquiere una vivienda es el resultado de proveer

servicios que coinciden o rebasan las expectativas del cliente.

La construccion de viviendas de una familia sencilla representa el 46% este
porcentaje se refiere a la industria de la construccion en Estados Unidos, el 35%

es construccion privada esto durante 2007 (US Census Bureau, 2008).

Conforme la presion del mercado se incrementa y los compradores de
vivienda se encuentran mas informados, los constructores necesitan redisefiar las

estrategias del negocio para permanecer competitivo (Kerber 2000).
Expectativas de servicio al cliente.

Las expectativas sirven para comparar servicios del presente y futuro
(Hoffman y Bateson 2002), se tienen 2 niveles, el deseado y el adecuado y en

medio es la zona de tolerancia.
La percepcion del cliente sobre el servicio.

Los clientes perciben el servicio en 2 términos, calidad en el servicio y

sobrepasar la expectacion con las experiencias.
Demografia del comprador de vivienda.

Edad: investigacion sobre la marca Cadillac (Assael 1998) revela que
clientes mayores y jovenes, tienen diferentes necesidades y expectativas con
respecto a carros lujosos, conforme la gente crece, cuenta con mas experiencia y

Su expectativa sobre la calidad del producto y servicio son mayores (Assael 1998).

Género: Pride y Ferrell discuten que las mujeres tienen mayores
expectativas sobre la post venta comparado con los hombres al comprar
productos costosos. Chen-Yu y Hong 2002 encuentran que mas del 85% de

mujeres insatisfechas le comentardn a amigos acerca de su experiencia negativa.

Precio en viviendas: Se comenta que los duefios de viviendas con precios

mas bajos el cliente tiene mayores expectativas

39



Figura 7. Modelo de Servicio de Calidad de Berry 1985

Expectativas
L del Servicio
2 al Cliente. Percepcion
> B de la
4. Percepcion Callda.dldel
del Servicio Servicio.
> al Cliente

Fuente: Berry (1985).

2.2.2.3. (Building Customer Satisfaction with Quality). (Construyendo la

Satisfaccion del Cliente con Calidad).

Sickel William (2005) menciona que el conocer las estrategias de una de las
empresas norteamericanas de construcciéon de viviendas que gano en el afio 2005
el NHQ Gold Award.

El contexto son las empresas de construccion de vivienda en los estados
Unidos, esta empresa esta ubicada en Ellicott City MD, antecedentes esta
empresa llamada GraysonHomes nacié en 1976, pero los tiempos ya no son los
mismos la carencia de tierras, la llegada de muchos constructores al mercado hizo

que la empresa tomara medidas para seguir en el mercado tan competido.
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Al compartir las estrategias que van desde normas de ética como el respeto
entre comparfieros de trabajo hasta tener encuestas internas que evalian asuntos

de los recursos humanos.

Si, se realiza encuestas a los empleados y proveedores que les han

resultado de una manera positiva en el sistema de mejora continua.

Se aplican encuestas a los empleados y proveedores.

La encuesta es de la siguiente manera, la primera parte consiste en 50
preguntas divididas en seis categorias, las respuestas son 7 de la siguiente
manera completamente en desacuerdo, en desacuerdo, algo en desacuerdo, no
aplica, algo de acuerdo, de acuerdo y completamente de acuerdo y las categorias
son: misién y compromiso, valores, metas, retroalimentacion, recompensas,
sistemas y soporte, la segunda parte el empleado contesta 6 preguntas cortas que

son para poder ubicar al empleado en los principios, metas, valores, mejoras, etc.

Como instrumento la encuesta y los resultados son la percepcién de los
empleados hacia la empresa.
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Tabla 2. Flash ReportGraysonsHomes que mide 15 puntos clave sobre

Satisfaccion del Cliente y Mejoras Valiosas

ricure 1 ' KSD Flash Report

Grayson Homes' Key Success Drivers
I Target I Current month | Year to date I 12 months trailing |

Customer satisfaction
Buyer expectations:
* Homebuyer satisfaction. [ [ [ [ ]
* 30-day survey. | | [ | |
Product quality:
* PDQ scores.
* Percentage of lists signed off at settlement.
* Average number of homeowner orientation items.
Quality of service:
* 90-day survey [ [ [ [ |
* Percentage of post-settlement orientation list signoff on scheduled day. | [ [ | |
Employee satisfaction:
*Would recommend Grayson as a good place to work. | [ [ |
Trade partner satisfaction:
* Would recommend Grayson to a friend who is looking for a home. [ [ [ |
Profit enhancement
Financial measures:
* Return on average equity
* Net profit before taxes as a percentage of sales.
* Direct construction costs as a percentage of sales.
Settlement:
* Settlements (budget vs. actual), variabilty. [ ] ]
Sales efficiency:
* Sales (budget vs. actual), variabilty. [ [ ]
« Conversion rate (number of sales/number of traffic). [ | [ |

Fuente:Qualityprogress / enero 2005/ pag 45 / www.asq.org

La encuesta plantea preguntas faciles en la primera parte ,pero en la
segunda parte es la que le da validez, porque con las preguntas abiertas se

detecta el conocimiento y percepcion real del trabajador.

El indice de respuestas fue total ya que es obligatorio para continuar en la
empresa, porque esta empresa esta enfocada en personas que les interesa su

desarrollo y el de la empresa.

Los resultados son que gracias a la reestructuracion del modelo
administrativo y de recursos humanos de una manera acertada obtuvo uno de los
premios mas deseados por las empresas constructoras del sector vivienda en el
ano 2005.
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La empresa tiene antecedente de ser lider en el ramo obteniendo
menciones de empresa constructora respetable, también por sus bajos indices de

guejas de clientes.

Si, uno de los principios basicos en la empresa es la cultura de crear un

equipo que se tenga mutuo respeto.

2.3. Recursos Humanos (Variable independiente).
2.3.1.- Capacitacion (Enfoque 1).

2.3.1.1. (Sector productivity drops as workforce skills fail to improve). (El

sector productivo tiende a caer si no se realizan mejoras a la fuerza de trabajo).

El objetivo definido del estudio es dar a conocer estadisticas sobre las
repercusiones de no capacitar a los trabajadores de la construccion en el Reino
Unido.

Antecedente: en los afios 70s, 100,000 personas fueron entrenados cada
afo en habilidades constructivas, pero en el afio 2004 menos de 40,000 entraron a
la industria de la construccion en el Reino Unido y las estadisticas muestran que
solo el 34% de estos 40,000 concluiran su capacitacion, la justificacién es que en
la actualidad se busca la mejoria en la calidad de los productos y servicios, y la
carencia de personal calificado indica que ese objetivo se dificulta para alcanzarlo.

El estudio ayuda al conocimiento en el campo de la construccion porque
sefala los problemas que afectaran en gran medida al sector de la construccion

en el Reino Unido si no son atendidos.

La poblacién estudiada son los habitantes de nivel medio y bajo del reino
Unido, donde el 1% de son mujeres y 2.8% son minorias étnicas.
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Se usa un método de muestreo probabilistico muy intensivo para darle

validez a sus cifras.

La forma en la que se evaluo6 fue tomando en cuenta los siguientes puntos:
e Actuales métodos de capacitacion.
e Evaluacion de capacitadores.
e Falta de claridad en cuanto a la responsabilidad de la informacion
facilitada a los alumnos.
e Los duefios de las empresas tienden a no tomar con seriedad los

cursos de capacitacion.

Se realiz6 un analisis estadistico.

Se analiz6 y describié una institucién llamada Adul Learninglnspectorate
(ALI) que se dieron la tarea de evaluar a las empresas que capacitaban a sus
empleados, asi como a las empresas que daban el servicio de capacitacion,
observando las clases, revisando los programas y evaluando el conocimiento de
los capacitadores, esta institucion presento las cifras.
40% de las empresas capacitadoras son adecuadas.
Falta de claridad en responsabilidad de diferentes elementos de la capacitacion.
También se menciona a la institucion Constructionindustry Training Board (CITB)
la mas grande empresa capacitadora en oficios de la construccién con 10,000
alumnos cada afio y el 25% logra terminar, no se tienen dudas de lo efectiva que
es esta empresa.

De hecho se hizo una comparativa de la capacitacion en el Reino Unido en

la década de los 70s con la actualidad.

Los resultados fueron el dar a conocer los porcentajes de personal
calificado en la industria de la construccion en el Reino Unido, la negligencia que
existe en la contratacion del personal del sexo femenino y de minorias étnicas,

pero no todos los resultados fueron negativos, porque una asociacion llamada
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TheConstructionindustry Sector SkillAgreement (SSA) negociador de la
capacitacion de la construccion, tiene una serie de acuerdos entre capacitadores,
empleadores y el gobierno en el que predice las necesidades del sector de la
construccion en un futuro.

Los puntos clave es incrementar de 3,000 a 13,000 el nimero de gente
joven complementando su aprendizaje cada afo, y triplicar el namero de

constructoras que invierten en la capacitacion del personal.

Los resultados fueron fundamentales para corregir el rumbo del sector de la

construccion.

2.3.1.2.- (Mexico trains to increase productivity). (Mexico Capacita para
incrementar la productividad).

El objetivo definido de estudio es tener conocimiento de que en México
desde el aflo de 1992 comenzaron a implementar en algunas empresas del Grupo
Xabre lo que ellos llaman la cultura de la efectividad que incluye principalmente el
romper las barreras entre trabajadores y directivos para incrementar el
entendimiento, comunicacion, trabajo en equipo y motivar a los empleados en

todos los niveles.

El contexto es México, antecedente las maneras comunes de dirigir una
empresa es un nivel jerarquico donde existe una gran barrera del que dirige con el
trabajador y la orientacion es que esto debe cambiar si se pretende incrementar la

productividad y poder competir en la era del libre comercio.

El estudio contribuye al conocimiento en el campo de estudio mostrando
que los nuevos metodos en cuanto administracion de la construccion ya deben

empezar a aplicarse, para incrementar la competitividad.

El estudio es comparativo cualitativo, por que comprar los sistemas nuevos

y antiguos de la administracion y sefala lo dificil que es cambiar la manera de
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pensar de los trabajadores, para que sea totalmente aceptado el modelo a un

100% de dominio, se da un plazo maximo de 10 afios.

La poblacion estudiada son las empresas mexicanas del Grupo Xabre que
tiene negocios en el sector turismo, industrial, transportes, financiero incluyendo la

aerolinea Mexicana y los hoteles Camino Real.

La muestra seria de todas las empresas del grupo.

Las variables que se mencionan es la productividad, las barreras de los
directivos con los trabajadores. Si se definieron se pusieron ejemplos de acciones
para empezar a modificar las variables y beneficio de los nuevos métodos.

En cuanto a los instrumentos de medicion el grupo conoce de las nuevas
herramientas y beneficios que traera y por medio de encuestas se conoce la no
aceptacion rapida por parte de los directivos que quieren seguir teniendo mucha
autoridad y beneficios y los trabajadores que sienten apatia por su trabajo.

El directivo de Grupo Xabre José Giral menciona la aceptacion del nuevo
método y tiene datos de aceptaciéon cultural de los trabajadores pero nunca se
menciona como se llega a estos resultados, yo creo que es por medio de analisis

de situaciones anteriores.

Los resultados son que si las empresas no cambian su manera de
administrar, quedaran rezagadas en el mercado global, los resultados son

interesantes pero no profundizan ya que el articulo no es extenso.

El estudio muestra sefales de haberse realizado con objetividad, ya

anteriormente en libros de administracion habia observado datos muy similares.

Se planteo una amenaza a los participantes ya que el aplicar el sistema
nuevo, cultura de la efectividad modificard sus ya estandarizadas tareas y

procesos asi como prestaciones y autoridad.
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La verdad es que si quieren conservar su trabajo tendran que adaptarse al

nuevo sistema.

Es de utilidad o pertinencia porque se habla de México en particular de un
Grupo muy poderoso con empresas de prestigio y el Director general de Grupo
Xabre afirma que hay que cambiar la manera de administrar para mantenerse en

el mercado.

2.3.1.3.- (Training in construction). (Capacitacion en la Construccion).

El objetivo de estudio es el mostrar como en Estados Unidos existen
organizaciones como la HazardComunication Standard (HCS) que se asegura que
todos los trabajadores reciban informacion preventiva de los peligros existentes en

la obra y que reciban capacitacion sobre este tema.

El contexto son el sector industrial y de la construccién en Estados Unidos,
antecedentes se menciona que en el sector de la construccién existen los
siguientes riesgos:

e Exposicion muy variada a peligros.

e Lugares muy hacinados.

e Rotacion de personal.

¢ Dificultad con el inglés.

e Simbologia variada para precauciones o peligros.

e Capacitacion insuficiente.

El estudio propone contribuir al conocimiento en el campo por sefalar la
importancia de la regulacién de la capacitacion en cuanto a seguridad en la

construccion.

La poblacion estudiada esta conformada por 25% son hispanos o latinos y

el 75% son anglosajones.
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Se analizaran las diferencias que existen entre la industria y el sector
construccion asi como las mas comunes razones que causan los accidentes en la

construccion.

Descripcién de la informacién , mas que todo se describié con ejemplos, por
ejemplo que el 25% de la fuerza de trabajo en el sector construccién son hispanos
o latinos y muchos no entienden, leen, hablan y escriben el idioma inglés,
entonces son muy vulnerables a los accidentes, pero entonces la responsabilidad

es del empleador, el debe cuidar a sus empleados.

Sin importar que método utiliza el empleador siempre sera responsable por
sus trabajadores y si los inspectores detectan que la capacitacion que se les dio a
los trabajadores es deficiente el empleador sera citado. El capacitar en seguridad
es un reto pero el salvar vidas hace que valga la pena. Los resultados son de
importancia fundamental porque la capacitacion efectiva en seguridad puede

salvar vidas y evitar accidentes.

La ética de obligar a las empresas a capacitar a sus empleados en
seguridad.
De no ser adecuadamente capacitados tienen una alta probabilidad de

accidentarse.

Es un estudio muy humano donde sefiala las mayores causas de

accidentes en la construccién en Estados Unidos.
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2.3.2.- ClimaLaboral (Enfoque 2)

2.3.2.1.- (How well are you treating your employees?). (¢,Qué tan bien estas

tratando a tus empleados?).

El objetivo de estudio de este articulo es mostrar los diferentes incentivos
que se otorgan a los empleados para crear pertenencia a la empresa y por

consecuencia mayor productividad.

El contexto son las empresas de disefio y construccion que tienen las

mejores prestaciones para los empleados en los Estados Unidos.

La evaluacion es el sefialar cuales son las mejores empresas constructoras

para trabajar, esto crea prestigio y pertenencia en los trabajadores de la empresa.

La poblacién estudiada esta conformada por empresas de disefio y
construccion con las mejores prestaciones y con el nombramiento de mejores
empresas donde trabajar en los Estados Unidos.

Medidas

e Laintroduccion a la empresa.

e Educacion continua.

e Promociones para los empleados (Convenios con empresas).

e Apoyar con prestamos a empleados que tienen vision empresarial.

e Beneficios o premios para empleados sobresalientes.

Se analizaron las prestaciones mas efectivas para motivar a los empleados.

En cuanto a los resultados no se menciona directamente los resultados,

pero el articulo afirma que estas acciones traen mayores beneficios a la empresa.

Estas empresas saben el valor de tratar bien a sus empleados y

recompensarlos, aun en tiempos dificiles de la economia global.
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2.3.2.2- (Human resources issues in the construction industry). (Temas de

recursos Humanos en la industria de la construccion).

El objetivo definido del estudio es la importancia que tienen los recursos

humanos en las empresas para aumentar la productividad.

El contexto habla de empresas constructoras exitosas de Estados Unidos y
en cuanto antecedentes se menciona que se desconocian los beneficios que se
logran al motivar a los empleados, la orientacion es trabajar con herramientas de
las nuevas formas de administracion, la motivacion de los empleados para

aumentar la productividad y calidad de vida de ellos.

Temas desde escases de empleados calificados, modificaciéndel mercado
laboral, teorias directivas en el campo de la construccion, la motivacion del
empleado, reconocimiento, pertenencia al equipo, compromiso con la direccién,

liderazgo y por ultimo constructoras exitosas.
Se propone contribuir al campo de conocimiento dando a conocer las
opiniones de directivos exitosos sobre como lograron ser exitosos y los temas a

los que ellos se enfocaron.

La poblacion estudiada es conformada por constructoras exitosas de

Estados Unidos que lograron incrementar sus ganancias radicalmente en 5 afios.

Se seleccionaron las empresas constructoras que tenian desempefios

sobresalientes en los Estados Unidos.

Se analizaran datos sobre los temas cruciales en el departamento de

recursos humanos.
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Los resultados fueron que la implementacién de las técnicas para motivar a
los empleados les funciono a las empresas constructoras de Estados Unidos y las
pruebas son las jugosas ganancias.

La informacion fue muy clara por los ejemplos que manejaba en sus temas.

Como ya lo mencione ganancias por ejemplo una constructora llamada
WebcorBuilders ubicada en San Mateo California tuvo ingresos de 60 millones de
dolares en 1994 a ganar 600 millones de ddlares en el afio 2000 y el duefio Andy
Ball (2000) menciona que este logro se debe fundamentalmente a las acciones

hechas en los recursos humanos.

El estudio parece ser compatible con las normas éticas porque es un

estudio que beneficia a los directivos, los trabajadores y la sociedad en general.

Este estudio es muy benéfico para la sociedad ademas de que son temas

gue deben desarrollarse para mejorar la productividad de las empresas.
Es de utilidad o pertinencia porque dentro de la optimizacion de los recursos

humanos la capacitacion es un tema muy importante y es el punto central de mi

proyecto de investigacion.

51



2.3.2.3.- (Skill shortages, recruitment and retention in the house building
sector). (Carencia de habilidades, reclutamiento y retencion en el sector de

construccion de vivienda).

El objetivo definido del estudio es mostrar los grandes problemas que
existen en el reclutamiento de trabajadores de la construccién en el sector

vivienda en los Estados Unidos primera potencia mundial.

El contexto es el mercado de construccion de vivienda en Estados Unidos,
el antecedente es que se contintan realizando malas practicas por la urgencia de
llenar las vacantes de obreros calificados, la orientacidon es que se debe invertir en
capacitacién para contar con un mercado que sea buen prospecto para emplear

en beneficio de todas las constructoras.

El marco tedrico se forma de temas como:
e Encuestas.
e Carencia de habilidades.
e Reclutamiento y retencién de personal.
e Meétodos y criterios de reclutamiento y seleccion.
e Piratearse personal de una empresa a otra (Poaching).
e Mercados laborales internos.
e Promocion.
e Subcontratos.

e Politicas de retencion.

El estudio se propone contribuir al campo de estudio al mostrar que el
aplicar las técnicas de administracion no es sencillo, a veces no son aceptadas y
se siguen pasando por alto cuando no se cuenta con el dinero y tiempo que
involucra la capacitacion.

La poblacion estudiada esta formada por constructoras de vivienda sector

privado, constructoras de viviendas sector publico en los Estados Unidos.
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El muestreo se realizo por medio de3 Fuentes; un cuestionario a gran
escala sobre habilidades reclutamiento y seleccion, investigacion de buenas
practicas con respecto al reclutamiento y seleccién y otro sobre la superacion de la

marginacion sobre genero y minorias étnicas.

El tamano de la muestra es 86 constructoras de viviendas en el sector

privado y 49 constructoras de vivienda en el sector publico.

Se analizaron datos como porcentajes totales de empresas constructoras
en el estudio, porcentajes de empresas en vivienda social, dificultades para
reclutar, porcentajes de vacantes dificiles de cubrir, métodos de reclutamiento

para diferentes ocupaciones, tipos de dificultades por el subcontrato.

La verdad no me gusto el como se manejaron las tablas por que todos los
porcentajes de titulos que maneja estan desligados y maneja varios datos que
solo hacen mas confuso el punto principal que es el de dar una idea del problema,
por ejemplo la tabla Ill Empresas que reportan vacantes dificiles de cubrir de
ocupaciones seleccionadas cuenta con 4 columnas en la fila superior tiene
ocupaciones, debajo de esta fila se desglosa las ocupaciones como gerentes,
profesionistas, supervisores, carpinteros, albafiiles y en las siguientes columnas
en la fila superior viene porcentaje de constructoras con vacantes dificiles de

cubrir al 100% otra al 50% y otra sin porcentaje.

Yo creo que las conclusiones son muy validas porque los problemas que

menciona yo los he observado en mi corta experiencia laboral.

Los resultados del estudio fueron importantes para acentuar problemas ya

observados en los recursos humanos y la falta de capacitacion.

Yo creo que la investigacion es objetiva, se comentan casos como el

predominio de ascensos mas comunes para hombres de raza blanca que para
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mujeres y minorias étnicas, la tendencia a alejar a la mujer del sector de la
construccion y las malas practicas en los recursos humanos como robarle el
personal capacitado a otras empresas, pero por otro lado también se menciona
gue existen empresas que se esfuerzan por mejorar el mercado laboral con

propuestas e invirtiendo en la capacitacion.

Plantea temas de cuestion de ética que sefala que deben tomarse en

cuenta para erradicarlos como la marginacion de género y minorias étnicas.

Considero que es un buen estudio porque puntualiza puntos criticos sobre
la carencia de habilidades en el reclutamiento y retencion de personal en la

construccion en el sector vivienda.

El material revisado es de utilidad o pertinencia para mi trabajo de
investigacién porque menciona como una de sus ideas principales que el optimizar
la capacitacion trae por consecuencia muchos beneficios no solo para la empresa
sino para el mercado laboral y los clientes que obtienen productos de mayor

calidad.
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lll. Metodologia
3.1. Disefio de Investigacion

Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza por
ser secuencial y probatorio, utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis,
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias. En este caso, las hipétesis de

investigacion son las siguientes:

e Hol U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de
productividad positiva en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Hal U < 70 Hipdtesis Alternativa : Existe una percepcion de
productividad negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ho2 U> 70 Hipétesis Nula : Existe una percepciéon de calidad
positiva en las empresas constructoras del Area Metropolitana de
Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ha2 U < 70 Hipétesis Alternativa : Existe una percepcion de
productividad negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ho3 U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de los recursos
humanos positiva en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ha3 U <70 Hipétesis Alternativa : Existe una percepcion de los
recursos humanos negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)
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113

La investigacion sera de tipo no-experimental, el cual se define como
Estudios que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que
solo se observan los fenébmenos en su ambiente natural para después analizarlos”.
(Hernandez Sampieri, 2006:205).

El disefio sera transeccionalcorrelacional, pues, se recolectaran los datos
en un solo momento, en un tiempo unico, describiendo categorias, conceptos o
variables y analizando su incidencia e interrelacibon en un momento dado.
(Hernandez Sampieri, 2006:213).

Las variables son medidas en un determinado contexto, mediante la
encuesta, la cual se aplica realizando un muestreo a la poblacion, (las empresas
constructoras de vivienda de interés social) efectuando la recoleccién de datos,
para después hacer una evaluacion y analisis mediante métodos estadisticos y

asi descubrir la incidencia de las variables.

Se analizan los resultados obtenidos y se establece una serie de
conclusiones en base a la hipotesis. (Herndndez Sampieri, 2006:23)

Para una mayor definicion de la tipologia del estudio, la investigacion no

experimental se divide en 2 tipos:

e Transeccional: recopila datos en un momento Unico
e Longitudinal: recaban datos en diferentes puntos del tiempo para realizar
inferencias acerca del cambio, sus causas y sus efectos.
Este trabajo sera de tipo transeccional (tambien conocida como transversal), ya
que se realizara la recoleccion de datos de un momento determinado del objeto de

estudio.
Dentro de los tipos de investigacion transeccional se encuentran los siguientes:

e Exploratorios: su propdésito es conocer una variable o un conjunto de
variables
e Descriptivos: indagan la incidencia de las modalidades o niveles de una o

mas variables en una poblacion, estudios puramente descriptivos.
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e Correlacionales-causales: describen relaciones entre 2 o0 mas categorias,
conceptos, concepto o variables en un momento determinado, ya sea en
términos correlacionalesoo en funcion de la relacibn causa-efecto.
(Hernandez Sampieri, 2006 : 208-216)

Segun la revision de la literatura y el enfoque de estudio, se pretende que esta
investigacion logre alcances exploratorios, descriptivos Yy correlacionales,

dependiendo del grado de conocimiento que se tiene de cada variable.

e Estudios exploratorios

Estos estudios se realizaran en el area donde menos informacion se encontro,
es decir, sobre las variables (consumo de alcohol, ausentismo, estrés laboral,
clima organizacional) planteadas especificamente en empresas constructoras
medianas del Area Metropolitana de Monterrey, ya que se encontré informacion

referente a todas las variables, mas no de todas ellas en esta area especifica.

e Estudios descriptivos

Aun contando con datos estadisticos de las variables mencionadas, se deben
definir éstas sobre el campo de estudio especifico (empresas constructoras
medianas del Area Metropolitana de Monterrey)

e Estudios correlacionales

Una vez que se hayan medido y definido las variables de la investigacion, se
tiene el objetivo de analizarlas y definir las correlaciones que existan entre ellas y
también con el problema de investigacion, para, de esta manera, aportar
informacion que sirva a especialistas del tema para que puedan realizar estudios

explicativos.
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3.2POBLACION Y MUESTRA

Poblacién

Se tiene como objeto de estudio de esta investigacion a los supervisores y
obreros de las empresas constructoras medianas del Area Metropolitana de

Monterrey.
Perfil del Supervisor(Nufio,Felix.)

Conforme a las condiciones actuales operativas de la industria de la
construccion, el supervisor debe ser un profesionista en cualquiera de las
carreras afines a la construccién con la capacidad suficiente para vigilar el
cumplimiento de los compromisos contractuales y controlar el desarrollo de los
trabajos. En atencién a estos requerimientos se deduce que el supervisor debe

ser un profesionista con las siguientes caracteristicas:

1. Experiencia, la suficiente para comprender e interpretar todos los
procedimientos constructivos contenidos en las especificaciones y planos de

proyecto a utilizarse.

2. Capacidad de organizacion, la necesaria para ordenar todos los controles
que deben llevarse para garantizar una obra a tiempo de acuerdo a la calidad

especificada y al costo previsto.

3. Seriedad, para representar con dignidad al contratante en todo lo que
respecta al desarrollo técnico de la obra; profesionalismo, para cumplir con

todas las obligaciones que adquiera al ocupar el cargo.

4. Compromiso de informar oportuna y verbalmente al fiduciario sobre los

avances e incidencias del desarrollo de los trabajos.

5. Honestidad, ya que habra de autorizar situaciones técnicas y el pago de los

trabajos realizados.
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6. Criterio técnico, para discernir entre alternativas cual es la mas adecuada y

propia sin perder de vista los intereses del fiduciario que lo contrata.

7. Ordenado, para poder controlar toda la documentacién que requiere la

funcién encomendada.

Existen algunas otras condiciones de menor importancia, pero se considera
qgue el hecho de cumplir con las enunciadas es mas que suficiente para que un

supervisor merezca el cargo.

Perfil del albaiiil. (Universidad de Sonora, direccion de recursos humanos)
1. Registrar la informacion necesaria para disefiar programas de trabajos.
2. Conservar en buen estado las herramientas de trabajo.

3. Informar a su jefe inmediato las actividades realizadas en el transcurso de la
jornada.

4. Controlar y mantener el stock de herramientas y refacciones.

5. Informar a su jefe inmediato las refacciones y herramientas necesarias para su
adquisicion.

6. Hacer las reparaciones que le sean indicadas por su jefe inmediato.
7. Cuantificar el material necesario para la realizacién de su trabajo.
8. Revisar las instalaciones que le sean indicadas.

9. Cargar los materiales y herramientas necesarios para el desempefio de sus
labores.

10. Realizar y mantener las obras o instalaciones que sean necesarias segun
oficio.

11. Operar la maquinaria necesaria que el trabajo demanda.
12. Distribuir y supervisar las actividades del personal a su cargo.
13. Mantener limpias sus areas de concentracion (jaula).

14. Realizar reparaciones y remozamientos en instalaciones y edificios de la
Institucion.
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15. Realizar labores de construccion y reparacion de cimientos, levantar muros,

techos, lozas, dalas y otras obras de albafiileria.
16. Preparar la mezcla utilizada para realizar sus labores.
17. Pegar tabiques y hacer amarres y castillos.

18. Armar varillas para trabes, cimbras y colado de concreto en lozas.

19. Colocar tubos, empotrar herreria, realizar aplanados y cubrir pisos.

20. Dejar limpio (retiro de escombro o cualquier otro material) el lugar en el que

labord.

21. Mover los objetos para realizar su trabajo.

22. Apoyo a sus compaferos a cargar, descargar 0 mover materiales, cuando la

carga sea excesiva.

23. Mover objetos semipesados ocasionalmente.
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Muestra

El universo de este trabajo de investigacion lo conforman las empresas
constructoras mediana del Area Metropolitana de Monterrey, que segun los
registros de la CMIC, dan un total de 26. Para determinar la muestra se

realizan los siguientes célculos.

Se = error estandar menor de 0.015
N = tamafio de la poblacion = 26

n = tamano de la muestra= n’/ 1+ (n’/N)

S2 = varianza de la muestra = p (1-p)
V2 = varianza de la poblacion = (Se)?2
n’ = tamano provisional de la muestra = S?/ V2

Sustituyendo en la férmula de tamafio de la muestra

S2=0.09
V2 =0.000225
n’ = 400

n= 24.41314554

Sequn lo anterior, se determina el tamafio de la muestra en 24 empresas.
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3.3 DISENO DEL INSTRUMENTO

El instrumento para el acopio de datos es un cuestionario de 27 preguntas,
conformado de la siguiente forma:

e Preguntas sobre la variable Productividad: 9 preguntas en escala de
Excelente a Deficiente y 1 pregunta abierta.

e Preguntas sobre la variable Calidad: 9 preguntas en escala de Excelente
a Deficiente y 1 pregunta abierta

e Preguntas sobre la variable Recursos Humanos: 9 preguntas en escala

de Excelente a Deficiente y 1 pregunta abierta

Las preguntas en escala de Excelente a Deficiente se contestan marcando
una de las 5 siguientes opciones, que entre paréntesis se indica su calificacion

numeérica para cuestiones de cuantificacion:

e Excelente (100 a 90)
e Muy bueno (89 a 80)
e Bueno (79 a 70)

e Regular (69 a 50)

e Deficiente (49 a 0)

Las preguntas que se tomaran en cuenta para el analisis estadistico seran
solo las que se contesten con la escala de Excelente a Deficiente por tener
éstas un valor numérico asignado, las preguntas abiertas se tomaran en cuenta

como datos exploratorios.
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3.4ANALISIS DE CONFIABILIDAD

El método de andlisis de confiabilidad que se utilizé para el instrumento de esta
investigacion es el ALFA DE CRONBACH. Este es uno de los métodos de
consistencia interna, los cuales se caracterizan por administrarse una sola vez,
tener solo una version, ser respondido una sola vez por cada participante y

responder a la pregunta de si los items del instrumento son coherentes.

El método de Alfa de Cronbach trabaja con variables de intervalos o de razon,
es decir, se requieren valores numéricos. El coeficiente que se calcula debe estar
en un valor entre 0 y 1 (0 a 100%) y éste indica que grado de confiabilidad se
tiene, considerandose una menor confiabilidad entre mas cercano este el indice de
un valor 0. Cada investigacion establece el grado de confiabilidad aceptable para
Su caso en particular, para esta investigaciébn se considera un valor aceptable

cuando sea mayor a 0.70. (Sampieri, 2006)

Los datos medidos mediante el cuestionario utilizado como instrumento, se
analizaron mediante software SSPS, el cudl arroj6 un valor de Alfa de Cronbach

de 0.905, por lo tanto, aceptable (ver anexos)
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CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1 DATOS ESTADISTICOS

4.1.1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Se aplico el instrumento, una encuesta de 27 preguntas, a 20 trabajadores de
la construccién del Area Metropolitana, de los cuales se tienen las siguientes

estadisticas generales:

o Edad: Los encuestados cuentan entre los 28 y 55 afios de edad. La edad

promedio de los 20 encuestados son 37 afios

o Geénero: La mayoria pertenece al género masculino con un 95% de la muestra.

o Escolaridad: el 100% tiene estudios profesionales universitarios, el 50% son

Arquitectos y el otro 50% Ingenieros.

o Puesto desempefnado: 80% se desempefia en el area de la supervision en

campo, y el otro 20% en el area de la administracion y/o planeacion.

Se registraron los resultados de la encuesta asignandole un valor en escala de
1 al 100 a cada respuesta, y se analizaron mediante software estadistico

obteniendo los siguientes resultados:
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Grafica 2. Promedios por preguntas
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4.1.2 FORTALEZAS

Para determinar las fortalezas y &reas de oportunidad se calculé la media

de cada reactivo, resultando la siguiente tabla:

Fortalezas:

a kr w0 N e

Calidad de Materiales (82.5)

Respeto a especificaciones, normas y reglamentos (80.0)
Garantia al cliente (80.5)

Liderazgo en superiores (81.0)

Ambiente laboral (80.5)

Areas de oportunidad:

© © N o g s~ w P

Capacitacion continua (73.0)

Actualizacion tecnologica (73.0)

Asertividad de departamento de Recursos Humanos (70.5)
Seguridad laboral (71.0)

Capacitacion en la empresa (70.5)

Compensaciones a los empleados (70.0)

Motivacién en trabajadores (73.0)

Rotacién en personal (74.0)

Trabajo en equipo (73.5)
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4.1.3 CORRELACIONES
Se analizaron todas las variables o reactivos para determinar las

correlaciones existentes entre ellos, obteniendo los siguientes datos.

Alta correlacion:

1. Crecimiento en el mercado (Productividad) y (Recursos Humanos)
trabajo en equipo (0.7778).Esta alta correlacion es l6gica ya que en
la organizacion ,solo el trabajo en equipo, puede lograr crecimiento
en el mercado.

2. Coordinacion en procesos de obra (Productividad) vy
(Productividad) energia que proyectan los empleados (0.7490).Esta
alta correlacion es explicable ya que al estar coordinados los
procesos de obra, el trabajador sabe que sus energias estan bien
dirigidas.

3. Procesos ejecutados en obra (Productividad) y (Calidad) Calidad
en ejecucion (0.7625). Esta alta correlacion es el resultado de tener
bien definidos los procesos y la manera de ejecutarlos.

4. Energia que proyectan los empleados (Productividad) vy
(Productividad) actualizacion tecnolégica (0.8194). Esta alta
correlacion muestra que el trabajador quiere ser productivo y es
necesario actualizar procesos para que sienta que la energia esta
bien dirigida.

5. Asertividad de los recursos humanos (Recursos Humanos) y
(Recursos Humanos) Motivacion de los empleados (0.8161). Esta
alta correlacion indica que el trabajador quiere sentirse apreciado y

esta es labor del departamento de recursos humanos.
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Baja correlacion:

1.

Crecimiento en el mercado (Productividad) y (Calidad) Calidad en
viviendas (-0.2286).Esta baja correlacion es explicada por que en
ocasiones el tener buena calidad en productos demanda paciencia y
muchas empresas solo ven la produccién como fin.

Crecimiento en el mercado (Productividad) y (Calidad) Credibilidad
del departamento de calidad (-0.2735). Esta baja correlacion es
explicada por que en ocasiones el tener buena calidad en productos
demanda paciencia y muchas empresas solo ven la produccion como
fin.

Capacitacion continua (Productividad) y (Recursos Humanos)
Liderazgo en superiores (-0.2063)Esta baja correlacion es causada
por que el lider cuando llega a la organizacion muchas veces ya trae
el conocimiento y las organizaciones no invierten en capacitacion
Capacitacion continua (Productividad) y (Recursos Humanos)
indice de rotacion (-0.2484).Esta baja correlacion se explica porque
la organizacién no quiere invertir en capacitaciones si su rotacion es
alta.

Calidad en procesos de obra (Calidad) y (Recursos Humanos)
indice de rotacion (-0.2006) Esta baja correlacion es entendida
porque la alta rotacion de personal provoca fallas en la calidad de los

procesos.
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4.2 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Después de aplicar la técnica “t de student” se llegd a las siguientes

conclusiones:

Hipotesis sobre la variable productividad

e Hol U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de productividad
positiva en las empresas constructoras del Area Metropolitana de

Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Hal U < 70 Hipdtesis Alternativa : Existe una percepcion de
productividad negativa en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

Conclusion:

Después del andlisis anterior se llega a la conclusion que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcién de productividad en los
trabajadores de la construccion del Area Metropolitana de Monterrey es superior a
70, ya que las puntuaciones del “t” caen dentro del area de aceptacion de =+
2.306 , por lo tanto hipdtesis Hol es aceptada.

Hipotesis sobre la variable calidad

e Ho2 U > 70 Hipdtesis Nula: Existe una percepcion de la calidad
positiva en las empresas constructoras medianas del Area

Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)
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e Ha2 U < 70 Hipotesis Alternativa: Existe una percepcion de la
calidad negativa en las empresas constructoras medianas del Area

Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

Conclusién:

Después del andlisis anterior se llega a la conclusion que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcion de la calidad en los
trabajadores de la construccion del Area Metropolitana de Monterrey es superior
a 70, ya que las puntuaciones del “t” caen dentro del area de aceptacion de +

2.365, por lo tanto hipétesis Ho2 es aceptada.

Hipotesis sobre la variable recursos humanos

e Ho3 U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de los recursos
humanos es positiva en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ha3 U < 70 Hipdtesis Alternativa : Existe una percepciéon de los
recursos humanos es negativa en las empresas constructoras del
Area Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a
100)

Conclusion:

Después del analisis anterior se llega a la conclusién que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcion de los recursos humanos
en los trabajadores de la construcciéon del Area Metropolitana de Monterrey es
superior a 70, aunque las puntuaciones del “t” caen dentro del area de

aceptacion de + 2.306 , por lo tanto hipétesis Ho3 es aceptada.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones y recomendaciones.

Con base en los resultados del instrumento aplicado, asi como del analisis

estadistico realizado en este trabajo de investigacion, se ha concluido lo siguiente:

Cabe mencionar que estas conclusiones se refieren a una muestra compuesta

por personal administrativo o de supervision.

En la variable productividad se observa que las empresas no invierten en la
capacitacién continua y en actualizacion tecnoldgica y se enfocan en la

supervision de que se ejecuten bien los procesos.

En la variable calidad se observa que se descuida mucho la limpieza en
obra la cual debe ser exigida por la organizacion y se enfoca en comprar
materiales de buena calidad.

En la variable recursos humanos se observa que casi no existen las
compensaciones a los empleados, esto provoca que el empleado no se
exija y no pueda aportar mejoras a la organizacion y se observa que la

organizaciéon busca gente con actitud de lider.

Se observa que los siguientes temas se observa buena aceptacién por los

empleados:

o Calidad en los materiales, para lograr este punto es importante
desembolsar un poco mas de dinero.

o Respeto a especificaciones, normas y reglamentos, las empresas
gue son vigiladas por otras dependencias como INFONAVIT deberan
conocer las reglas para cumplir sus objetivos.

o Garantia la cliente, sin este punto las empresas perderian muchos
clientes, hoy en dia existen empresas constructoras que tienen

garantias muy cortas.
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o Liderazgo en superiores, en este punto las empresas no
experimentan, los gerentes son personas con varios afos de
experiencia ganada.

o Ambiente laboral, en este tema la mayoria decia sentirse contento.

e Se observa que los siguientes temas se observan areas de oportunidad

sefaladas por los empleados:

o Capacitacion continua y tecnoldgica, los directivos deberian saber
qgue la capacitacion ayuda a realizar tareas de una manera mas
eficiente.

o Asertividad de los recursos humanos, este punto es dificil ya que por
la alta rotacién que existe en el sector de la construccion, demanda
al personal de los recursos humanos cuplir con sus vacantes y no da
tiempo de seleccionar al mejor candidato.

o Seguridad laboral, este tema parece que poco a poco va avanzando,
solo el castigo a base de multas altas puede acelerar el proceso de
mejoramiento de la seguridad en obra.

o Compensaciones a los empleados, las empresas constructoras
sienten que con el sueldo que se le paga al empleado es suficiente, y
crea que la motivacion del empleado disminuya.

o Rotacion del personal, este tema es importante controlarlo para evitar
sobrecostos, esto depende del ingenio de la empresa para
controlarlo.

o Trabajo en equipo, existe poca disposicion por parte de los
empleados a trabajar en equipo, ya que existe la creencia de que te

guitan el tiempo.
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Se hacen las siguientes recomendaciones para investigaciones subsecuentes

relacionadas con el tema:

o Continuar investigando en el area de los recursos humanos en temas de
costo-beneficio, ya que se ignoran muchas cosas que le darian a las
empresas constructoras del Area Metropolitana de Monterrey beneficios

significativos.

o Trabajar mas el tema de trabajo en equipo, ya que existe resistencia a
trabajar en equipo en las empresas constructoras del Area Metropolitana de
Monterrey.

o Las empresas constructoras del Area Metropolitana de Monterrey deben de
comenzar a trabajar los temas de capacitacion, actualizacion si quieren
continuar siendo competitivas en el mercado, formando fuerza de trabajo

especializada, el trabajador valorara las habilidades que se le ensefian.
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5.2 Propuesta.

Sistema para Optimizar el Desempefio del Personal de la Construccion
de Vivienda en el Area Metropolitana de Monterrey, con un Enfoque en

Calidad y Recursos Humanos.

I T
. Recursos
- -
Humanos
I 1 I 1
Control de Calidad SatISfiiCC'on el Capacitacion ClimaLaboral
Cliente

Calidad enlos
El Sistema propuesto considera tres variables basicas: Productividad, Calidad y

indice de satisfaccién Desarrollode carrera

delacreditado (I5A)

Cunplimiento de
garantias

IManejo de

interacciones
labaralesy de
conflictos

materialesyenlos
procesos
constructivos

Iativacian,
reclutamiento y
seleccidn de personal

Uso de las

5 Evaluacion del
ecotecnologias

desempefio

Recursos Humanos. De acuerdo a los resultados obtenidos de esta investigacion,
a continuacion se describen cada una de las propuestas sugeridas por cada

variable.
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Variable Productividad.
En relacion a Liderazgo:
Propuestas de acuerdo a los resultados obtenidos.

Cuando se desarrolla un proyecto exitoso, son los equipos de proyectos y
no los directivos, los que lo consiguen. Sin embargo, estos equipos exitosos son el
resultado de un buen liderazgo y un adecuado proceso de formacion por parte del
administrador del proyecto, asi como por las condiciones y facilidades que la alta
administracion proporciona para crear el ambiente donde se desarrollaran los

equipos de trabajo.
El plan de recursos humanos es un documento que muestra:

¢ Roles y responsabilidades en el proyecto.

¢ Relacién de comunicacion entre los miembros del equipo.

e El organigrama del proyecto.

e Plan para la direccion del personal.

e Cronograma de adquisicion y liberacién de personal.

¢ Identificacion de necesidades de capacitacion.

e Estrategias para fomentar el espiritu del equipo.

¢ Planes de reconocimiento.

e Programa de recompensas.

e Politicas para el cumplimiento de plan de reconocimiento y recompensas.

e Aspectos relacionados con la seguridad del personal.

Se sugieren los siguientes Consejos para el desarrollo de las habilidades de

liderazgo

« Elaborar un plan de desarrollo personal que especifique las competencias
qgue le gustaria adquirir y los pasos que tendrd que tomar con el fin de
obtenerlos.

e Tomar cursos de desarrollo de liderazgo
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o Solicitar la asignacion de proyectos desafiantes que proporcionen nuevos

problemas poco comunes de resolver.

« Desafiar a los riesgos, ya que probablemente aprendera mas de una falla

que de tener éxito todo el tiempo.

e Buscar un colega o un ejecutivo que cuente con la experiencia que desea

ganar y vea si él esta dispuesto a ser su mentor.

En relacién a Salud y Seguridad Laboral:

Se sugieren adoptar las Politicas y Normas de seguridad relacionadas con la
seleccion del equipo de proteccion personal basico y especifico, de acuerdo con el
puesto de trabajo y, en su caso, el especifico conforme a los trabajos peligrosos
por ejecutar, con base en el analisis de riesgos a que se refiere la NOM-017-
STPS-2008, o las que la sustituyan. Asimismo, Los visitantes que ingresen a las
obras medianas y grandes deberan portar al menos casco de seguridad y, en
forma adicional, otro tipo de equipo, con base en el riesgo a que estén expuestos.
El equipo de proteccion personal que usen los trabajadores y visitantes debera
contar, en su caso, con la certificacion emitida por un organismo de certificacion,
acreditado y aprobado en los términos de la Ley Federal sobre Metrologia y
Normalizacién, o con la garantia del fabricante de que protege contra los riesgos

para los que fue fabricado.
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Variable Calidad.

En relacion a Control de calidad:

Propuestas de acuerdo a los resultados obtenidos.
Calidad en los materiales y pruebas de laboratorio

Se sugiere construir con materiales certificados en calidad basadas en
normas oficiales, con esto se cierra la lista de proveedores de materiales los
cuales tienen que esforzarse para poder comercializar su producto, esto le
conviene al constructor para agilizar la validacion de su documentacion de calidad
de materiales, en el caso de pruebas de laboratorio en su ultima actualizacion ya
se recomienda que se trabaje con laboratorios certificados por EMA, Entidad
Mexicana de Acreditacion A.C. para tener certeza de que los equipos con los que
se realizan los ensayes estén calibrados y avalados por una institucién que los

revisa.

Calidad en los procesos constructivos

Se sugiere eliminar la variacibn en las tareas rutinarias, repetitivas y
relativamente simples; es decir, actividades que se producen unay otra vez, y en

proyectos grandes y complejos, debe asegurarse de que salgan bien a la primera.

Se sugiere aplicar la técnica Seis Sigma, sin embargo esta no es aplicable
en todas las facetas de la empresa. Intentar introducirlo en actividades creativas,
como en publicidad o nuevas iniciativas de marketing, o en transacciones como en

inversiones bancarias no tiene sentido e implica mucha parafernalia.

Una vez comprendida la simple maxima “La variacion es el mal”, ya habra
recorrido mas de la mitad del camino para convertirse en un experto en seis

Sigma.
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Cumplimiento con normas oficiales y reglamentos de construccion

Por obligatoriedad si se cumple con normas oficiales sefialadas, no existe

problema en este punto.

Con respecto a reglamentos de construccion por ley cada municipio tiene
sus leyes, esto crea ambigledad, porque la mayoria de los municipios no tiene
bien definidos sus reglamentos de construccién, esto siendo aprovechado por los
desarrolladores de vivienda para edificar viviendas con caracteristicas
desfavorables para la persona que adquiere una vivienda, el punto mas vulnerable
son los metros cuadrados de &reas minimas, a esto ya INFONAVIT marco un
minimo de metros cuadrados de superficie habitable que es 38m2, que freno la

reduccion de los espacios de la vivienda.

Se sugiere que se deberia crear un reglamento de construccion del Estado
de Nuevo Lebn en materia de vivienda de interés social detallado en temas de
disefio, edificacion y urbanizacion, que cubra todos los puntos importantes que
proteja a las personas que adquieran estas viviendas.

Sustentabilidad

El INFONAVIT realiza grandes esfuerzos en materia de sustentabilidad, ya
que es importante que las viviendas sean mas eficientes en el consumo de

energia, gas y agua, la tendencia es que los servicios se encarecen cada dia.

Préximamente se agregaran mas condiciones, de eficiencia energética, este

tema esta avanzando rapido.

Se muestra tabla de productos avalados como ecotecnologias aplicadas a

viviendas, a eleccién del desarrollador.
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AISLANTE TERMICO EN TECHO NMX-C-460-ONNCCE-(VIGENTE)

AISLANTE TERMICO MURO MAYOR

NMX-C-460-ONNCCE-(VIGENTE)
INSOLACION NOM-018

DIT/082/09-ONNCE complementala

PINTURA REFLEJANTE
NOM ASTMC-1549Y ASTMC-1371

INODORO MAX. 6 LTS (A PARTIR DEJULIO
MAX 5 LT)

CALENTADOR DE GAS DE PASO NOM-003-ENER-2000

NMX-009-CNA-2001

CALENTADOR SOLAR DE AGUA PLANO DE
RESPALDO DE GAS RAP. RECUPERACION
FOCOS AHORRADORES (LAMPARAS
FLUORESCENTES COMPACTAS)

NOM-003-ENER-2000

NOM-028-ENER-2010

AHORRADORES DE AGUA (OBTURADORES) NMX-C-415-ONNCCE-1999

VALVULAS SECCIONAMIENTO PARA USO
LAVABOS, INODOROS, REGADERA, NMX-C-415-ONNCCE-1999
CALENTADOR AGUA, TINACO, CISTERNA

VALVULA REGULADORA PARA FLUJO DE
AGUA EN TUBERIA DE SUMINISTRO

REGADERA CON DISPOSITIVO AHORRADOR
INTEGRADO

CERTIFICADO CONAGUA

NOM-008-CNA-1998

FILTROS PURIFICADORES DE AGUA NOM-244-SSA-1-2008

EQUIPO DE AIRE ACONDICIONADO DE ALTA
EFICIENCIA O BAJO CONSUMO

REFRIGERADOR SELLO FIDE

NOM-003-SCFI-2000

En relacion a Satisfaccion del cliente:
Propuestas de acuerdo a los resultados obtenidos.

Actualmente existe el indice de Satisfaccion del Acreditado (ISA ). El Infonavit
pone a tu disposicion la vision independiente y estandarizada de quienes compran

una vivienda por medio del indice de Satisfaccion del Acreditado (ISA).

Cuando la satisfaccion del consumidor aumenta, también crece la
frecuencia con la que el cliente recomienda a quien le vendié su casa, por eso el
ISA es un elemento que puede mejorar la participacion en el mercado y constituye
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un indicador solido de la rentabilidad de los proyectos de negocio.

Factores que mide el ISA se encuentran:

1.

Condicion de la casa al mudarse

Calidad de la mano de obra/materiales
Disefio/estilo de la casa

Infraestructura del conjunto

Comodidades y/o atractivos del conjunto
Servicios cercanos

Personal encargado de garantias y seguros
Personal de ventas

Precio/valor percibido.

Entre los
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Variable Recursos Humanos.

En relacion a Capacitacion:

Propuestas de acuerdo a los resultados obtenidos.
Sobre el desarrollo de carrera se recomienda:

1. Programar reuniones peridédicas con los empleados clarificando el
propésito de la reunién: tener una discusion abierta y honesta sobre el

crecimiento del trabajador y discutir las oportunidades posibles.

2. Reunir la informacién sobre el empleado, en relacién a las habilidades,

intereses y valores.

3. Explorar las oportunidades disponibles para el empleado.

El proceso de reclutamiento y seleccion, es muy importante comenzar con el pie

derecho en el reclutamiento, para facilitar la interaccion y desarrollo del personal.

A continuaciéon se da una recomendacién por pasos del reclutamiento en una

empresa Constructora de la ciudad de Monterrey
1.-Vacante
2.-Requisicion

3.-Busqueda de candidatos.- Personal de ventas se busca por medio de
periodicos y el personal de oficina y obra por bolsas de trabajo en internet.

4.-Se busca llenar vacante primero con personal interno, de no ser posible se
busca uno externo, este punto es muy importante, ya que si no se toma en cuenta

al personal interno para ascensos, este se desmoraliza.

5.-Candidatos reclutados.
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6.-Revision de solicitud y curriculum.- Se pone mucha importancia en experiencia,
por lo general se busca que la persona tenga experiencia minimo 3 afos
realizando la misma funcion para la que aspira, distancias de traslado, que viva
cercano a el area de trabajo, actitud que tenga animo, sea amable y servicial,

sueldo deseado y ganado concuerden con lo disponible.

En relacion a Clima laboral:
Propuestas de acuerdo a los resultados obtenidos.
Para gestionar una interaccion dificil se recomienda:
1) Identificar la causa.
2) Decidir si se aborda la situacion.
3) Evaluar los hechos.
4) Crear un plan para el cambio.

5) Escuchar siempre a la otra persona.
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Glosario de términos principales.

Capacitar: v. tr. Y prnl. Hacer a alguien apto para desarrollar una actividad.
V. tr. Dar derecho a alguien a desarrollar una actividad.

Calidad:s.f. (lat. qualitas, -atis) Conjunto de cualidades o propiedades que
caracterizan una cosa 0 a una persona: la calidad humana; producto de mala
calidad. 2 Carécter, naturaleza, indole. 3. Importancia o gravedad de una cosa: la

calidad de un problema. De calidad: Excelente.

Calidad Total:La calidad total es una filosofia, una estrategia, un modelo de hacer

negocios y esta orientada hacia el cliente.

Calificado:adj. Se dice de la persona que tiene autoridad y prestigio: médico
calificado. 2. Se dice de la cosa que cumple los requisitos nhecesarios:
concesionario calificado 3. Se dice del trabajador que tiene formacion

especializada y es apto para realizar una actividad.

Circulo de Calidad: Es un grupo de empleados que realizan un trabajo igual en
un area de trabajo comun, y que trabajan para el mismo supervisor, que se retinen
voluntaria y periodicamente, y son entrenados para identificar, seleccionar y
analizar problemas y posibilidades de mejora relacionados con su trabajo,
recomendar soluciones y presentarlas a la direccion, y si ésta lo aprueba llevarlo a

cabo.

Compromiso: s. m. (del lat. computare). Acuerdo obtenido mediante concesiones

reciprocas. 2. Situacion comprometida o dificil.

Competitividad: s. f. Capacidad para competir. 2. Rivalidad o competencia para

conseguir algo.

Conceptual: adj. FILOS. Relativo al concepto. Arte conceptual.
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Control:s.m. (fr.Controler) Comprobacion, inspeccion o intervencion. 2. Direccion,

mando, regulacion. 3. Lugar donde se verifica alguna inspeccion.

Correlacién: s. f. relacién reciproca o mutua entre dos o més cosas: Coeficiente
de correlacion. Estadistica. indice que indica el grado de relacion entre dos

variables aleatorias: Funcion de correlacion.

Cualitativo:adj. Relativo a la calidad, a la naturaleza de las cosas: analisis

cualitativo.
Cuantitativo:adj. Relativo a la cantidad: andlisis cuantitativo.

Cultura: s. f. Accién de cultivar, especialmente las facultades humanas. 2.
Conjunto de conocimientos cientificos, literarios y artisticos adquiridos. 3. Conjunto
de estructuras sociales, religiosas, etc., y de manifestaciones intelectuales,

artisticas, etc., que caracterizan una sociedad o una época: cultura helénica.

Déficit: s. m. (del lat. deficere, faltar). Cantidad que falta a los ingresos para que
se equilibren con los gastos. 2. Cantidad que falta para llegar al nivel necesario.

Describir: v. tr. Representar por medio del lenguaje: Describir un rostro.

Encuesta: s. f. Serie de preguntas que se hace a un nimero de personas para
reunir datos o conocer su opinion sobre algun asunto: encuesta sociologica. 2.

Investigacion, pesquisa.

Estadistica: s.f. (fr.Estatistique). Ciencia cuyo objeto es reunir una informacién
cuantitativa concerniente a individuos, grupos, series de hechos, etc, y deducir de
ella, gracias al analisis de estos datos, unos significados precisos 0 una

previsiones para el futuro.
Formulacion: s. f. Accion y efecto de formular.

Hipotesis: s. f. (gr. Hiphdéthesis, suposicion). Suposicion de una cosa, sea

imposible o posible, para sacar de ella una consecuencia.

Inspeccionar: v. tr. Examinar atentamente algo o alguien.
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ISO 9001:Es un término que se utiliza para referirse a una serie de normas
internacionales establecidas para sistemas de calidad. Se centra en la forma en
que se produce. Las normas ISO 9001 actualizado en el afio 2000 requieren de
sistemas documentados que permitan controlar los procesos que se utilizan para

desarrollar y fabricar los productos.

Lider: s.m. y f. (ing. Leader). Dirigente o jefe de un grupo: lider politico. 2.
Persona, empresa, 0 grupo que ocupa el primer lugar en una determinada

actividad.

Método: s. m. (latmethodus, del gr métodos). Conjunto de operaciones ordenadas
con que se pretende obtener un resultado. 2. Modo de actuar: métodos violentos.
3. Conjunto de procedimientos para ensefiar algo.

Mixto:adj. (de mixtus, p. de miscere, mezclar). Formado de elementos de

diferentes naturalezas.

Modelo: s. m. (ital. Modello). Persona o cosa que sirve de referencia 0 que se

imita.

Muestra: s.f. Pequefia cantidad de algo, en especial algun tejido organico, una
sustancia, etc;, que sirve para experimentar o conocer sus propiedades o
cualidades: muestra de sangre. 7. Estadistica. Fraccion representativa de una

poblacidon o de un universo estadistico.

Operacional:adj. Relativo a las operaciones matematicas, comerciales, militares,

etc.

Organizacion: s. f. Accion y efecto de organizar u organizarse: la organizacion de
una fiesta. 2. Manera como estan estructurados los diferentes 6rganos o parte de
un conjunto complejo de una sociedad, de un ser vivo, etc. 3. Conjunto de

personas que pertenecen a un cuerpo o grupo organizado.

89



Reclutar: v. tr.( fr.Recruter, de recrue, recluta. P. de recroite. Volver a crecer,

rebrotar). Alistar reclutas. 2. Reunir personas para algun fin.

Reconocimiento: s. m. Accién y efecto de reconocer o reconocerse. 2. Gratitud,
agradecimiento. 3. Admitir que algo o alguien es lo que expresa.

Supervision: s.f. Vigilancia o inspeccion de algo

Tipologia: s. f. Estudio y clasificacion de tipos que se practica en diversas

ciencias.

Universo: s. m. (lat. universum, conjunto de todas las cosas). Conjunto de todo lo
gue existe. 2. Conjunto de individuos o elementos que se someten a un estudio

estadistico.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON.

FACULTAD DE ARQUITECTURA.

Division de Estudios de Posgrado.

Maestria en Administraciéon de la Construccion.

La siguiente encuesta es un trabajo académico que estudia la percepciéon del trabajador en las
variables productividad, recursos humanos y calidad, los datos que se obtendran seran tratados de
manera global. Le pedimos por favor contestar de la manera mas honesta posible, recordandole

que las respuestas son totalmente anénimas.
Edad:
Nivel Profesional:

Sexo:

Indicaciones: Marque con una x la respuesta segun su criterio con la siguiente escala, donde:

Excelente: 100-90 Muy bueno: 89-80 Bueno: 79-70

Malo: 69-50 Deficiente: 49-0

Preguntas Variable Dependiente Productividad

Exc

MB

Mal

Def

1.  ¢Qué nivel cree que tiene su Empresa en cuanto a
crecimiento en el mercado?

2. ¢Como considera el desempefio realizado en su empresa en
lo administrativo?

3. ¢Como considera el grado de optimizacion de recursos
empleados en la obra?

4. ¢, Cémo considera la coordinacion entre procesos de obra?
5. ¢, Qué calificacion le otorgaria a los procesos ejecutados en
obra?

6. ¢,Coémo considera el desempefio realizado en su empresa
por el personal de obra?

7. ¢ Qué nivel de energia proyectan los empleados?

8. ¢, Qué calificacion le otorgaria, a los resultados generados

por la capacitacién continua?
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9. ¢, Qué nivel de actualizacién tecnolégica tiene su empresa? ‘

¢ Cual proceso cree que es el més deficiente en su empresa y por qué?

Preguntas Variable Independiente Calidad

Exc

MB

Mal

Def

10. ¢Qué nivel de Calidad considera que tienen las viviendas que
construye su empresa?

11. ¢Qué nivel de calidad considera que tienen los materiales que
adquiere su empresa para construir?

12. ¢Qué nivel de calidad considera que tienen los procesos de
ejecucidn de obra que realiza su empresa?

13. ¢,Como considera el grado en que se respetan las
especificaciones de proyecto, hormas y reglamentos?

14. ¢, Cuanto considera que su empresa aplica soluciones
sustentables en sus proyectos?

15. ¢, Cémo considera el nivel de Satisfaccion del Cliente de su
empresa a 3 meses de habitar su nueva vivienda?

16. ¢,Como considera la credibilidad del departamento
responsable de la calidad en su empresa?

17. ¢, Qué nivel de respuesta tiene su empresa en cuanto a las
garantias otorgadas al cliente?

18. ¢,Coémo calificaria la limpieza en obra?

¢, Cual y como seria la mejor forma para usted, de transmitirle al trabajador la importancia de

trabajar con calidad?

Preguntas Variable Independiente Recursos
Humanos

Exc

MB

Mal

Def

19. ¢Qué nivel de asertividad considera que tiene el
Departamento de Recursos Humanos en sus Acciones?

20. ¢Como considera el liderazgo utilizado por sus Superiores?

21. ¢Como considera las politicas y normas de seguridad laboral
que aplica su Empresa?

22. ¢, Como considera el grado de Capacitacion que emprende
su Empresa?

23. ¢Como considera el Ambiente Laboral que existe en tu
Empresa con Comparfieros y Superiores?

24. ¢Como considera las compensaciones que se otorgan a
los empleados?

25. ¢ Qué grado de motivacidon proyectan los compafieros de
trabajo?

26. ¢ Qué indice de rotacion de personal tiene su empresa?
Exc es Muy Poco y Def es Mucho

27. ¢ Qué grado de trabajo en equipo, tiene su empresa, entre
diferentes departamentos?
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¢,Cudles caracteristicas cree que deba tener una empresa, para tener a sus empleados orgullosos,
contentos y fieles a su empresa (sugerir salarios adecuados, horarios, otros?

Comentarios:

Gracias por su atencion.
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RELIABILITY ANALY SIS - ALE (A L P E &)
Mean Std Dav Cages
1 YAROOCOL 76.5000 8.7508 20.0
2% VEROJOO2 76,5000 T.4516 20.0
iz 8 WRROOOOZ2 76.5000 8.1273 20.0
4. VAROOCO04 78.0000 10,0525 20.0
B YEROO005 78.0000 5.5251 Z0.0
G, WRROOOO0G 78.5000 4.893% 20.0
i VAROQCO7T 77.0000 11.7429 20,0
i WAROOCOB F3.0000 9.2338 20.0
. VAROOIOD 73.0000 13.0182 20.0
14, VERROOO10 79.0000 4.47721 Z0.0
1. VAROOO11 B2.5000 £4.4426¢ 20.0
12. VAROOJL1Z 78.5000 5.8714 20.0
T s YERROOOL3 80.0000 7.2548 20.0C
id. YVAROOO1 4 76.5%000 £.893¢6 20.0
15 YRROOOLS 79.0000 6.4072 20.C
16. VAR0O0016 78.5000 6.7082 20.0
i oA VAROOOL1? 80.5000 8.2558 20.0
18, VARDOOLE 76.0000 7.5394 20.0
19. VARCDO19 T0.5000 8.8704 20.0
za. VARCO020 81.0000 7.1818 20.0
21, VARDCO21 71.0000 12.05%81 2.0
22. VAR(DQD2Z F0.5000 1¢.5008 2.0
23. VARDOO023 80.5000 6.8632 2C.0
z4. VARD0024 70.0000 12:1395 20.0
25 VARAOO25 73.0000 9.2338 20.0
26. VARODOZ6 74.0000 16,8830 20.0
2% VARQOO2Z27T T73.5000 10.3%99 20.0
RELIABILTIT ANAL S S - SCALE (A LPHRA)
Correlation Matrix
VARQ0001 VAROQOCO2 VAROO0003 VARO0O004 VRROO00S5
VAROOCO1 1.0000
VARQQCOZ L4480 1.0000
VAROQO003 L6327 .5692 1.0000
VAROOC04 5744 .3232 .7473 1.0000
VARQQCO5 .5768 L4215 .6212 .7202 1.0000
VAROOQ0E L6084 .2815 .5227 .5777 .5256
VAROQOOO7 .7119% .1744 .4357 . 7490 .6814
VAR0OOQ08 .3973 .1606 .4278 .2381 L1651
VARCOOO0S 4666 .0597 .3034 .6918 L5561
VRROOO10 -.22886 .2053 .1882 -.0468 -.0426
VAROOO11 .1015 .1192 .2551 .2357 .3216
VAROD012 L4046 .354¢% .4357 L4815 . 7625
VRAROO013 .082% .2921 .4463 L4330 w313
VAROOO14 .1905 -.0650C .0728 X712 .0584
VARCO01S5 -.0657 .0331 .1314 .0490 -.0297
VARDDQ16 -.2735 .3106 .3813 oI 47 5 .0994
VARODO17 -.1202 -.1412 .2628 .3298 .0115
VAR0ODO18 L1755 -.0748 .1890 .5139 .2780
VARD0019 .3627 .4260 .6096 .6611 L4403
VAROOQ20 .5611 .4622 .5140 .6124 .5571
VARC0021 .5320 .3912 .4658 .6233 .7245
VARDD022 .3637 .2926 .2066 «2593 .2812
VARG0023 .2058 .5506 L4104 L2441 .2915
VARQO0024 L2477 1164 .1067 .3019 .0785
VAROD0Z5 .4625 L4666 .5681 . 7485 5777
VARQ0026 -.1487 .0749 .1449 L2343 L0449
VAROD027 .7778 .4381 .5884 7249 . 7053
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RELIABILITY

VARDOGOE
VRAROOGOT
VAROQOOE
VAROQOOS
VAROOO1O
VAROOO11
VARO0012
VRROOG013
VARCOO1LA
VARO0015
VARQOO16
VAROQOLT
VAROOO18
VAR0OO01S
VAROOOZ0
VAR0O0021
VARO0022
VARDOOZ3
VAR00024
VARDOG25
VRR0O00Z6
VRROQGZT

VAROOQ011
YARODO12Z
VARCOO13
VARDOO14
VAR0O0O1S
VAROOO16
VARGOOL7
VAR0OOO18
VARCOO19
VAROOO20
VAR00021
VAR00022
VAR0O0023
VAROGOZ4
VAR0O0025
VARQOOQG26
VRROO027

Correlation Matrix

VAROOCOE

1.0000
.6503
.4543
L6527
L1683
L1816
L4671
L2965
L2088
L1175

-.0721
L2801
.3994
. 3819
.4942
L3823
.3226

.1802
L4430
.5707
~.1140

.5223

VARDOO11

1.0000
.3531
L1633
.1816
L4623
. 4857
.3946
«157L
L3673

-.0825

-.0490
.3103
.3021
.1952
L3208
.2093
.2563

ANALYSIS

VAROQOOT

1.0000
L2815
.8194

-.1604
.2522
.4656
L2471
.3572
L1679

-.1269
L1249
.5113
.3689
.5367
.6151
.3543
.01%6
.3323
.5728
.116l
.7370

VARO0O01Z

1.0000
.1236
=:1923
.2378
.0735
.1249
L0951
L6215
.5367
L5410
.2689
.2808
. 3692
.5728
-.2006
.6077

VAROOOOEB

Is
L0525
L0510
.1925
L1844
L1571
.1281
.0534
.0935
.0483
L1814
.2378
.2063
L2073
.3094
.1910
L5634
.2593
L2484
.2137

VARCOO13

134
.2965
.4529
.5407
.5272
.3849
T2
.3030
.2999
L0691
.2114
L1793
.5500
L0854
.2083

0000

0000

S

C

ALE

VAROOCOS

1.0000
L0542
.2275
.5440
L3344
.0909
L2272

-.0663
L2791
.6649
L4877
.6417
.5481
L1040
.1590
.3996
.6217
.0619
.6959

VAR00014

1.0000
L3861
.1523
.1759
.0285
.0788
.0449
.0622
.3431
.1019
.0886
.0116
.3673
L0569

(A L P HA)

VAROOC1O

1.0000
.3974
.1403
.6489
0721
.5143
L6491
.5845
.0312
L2786
.0328

=.1751
.0112
. 3601
.0000
.2038%

-.0139

-.1471

VAROOQLS

1.0000
5755
.5074
L1307
L3797
#1313

-.1901
.3207
L2513
.2030
L2313
3773

-.0237
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REL I AB I LAL-MX ANALY SIS - SCALE (A L P H A)
Correlation Matrix

VARO0O016 VARCOOL7 VARDOOLE VARCOO19 VAROOGZ0

VAROOQLG 1.0000C

VAROOQ1Y .5845 1.0000

VAR0OO018 .0833 L3721 1.0000

VAROOOL9 L3671 L4985 .4250 1.0000

VARQOO20 .0328 .1687 .2722 .5701 1.0000
VAR00G21 -.1103 -.1107 L2770 .3875 .5937
YARDOOQZZ .2354 .3612 L1596 .3362 L1326
VAROOOZ3 L4744 .3669 L2441 .5144 .5232
VRR00024 -.1293 L2626 L3450 L4398 .1207
VARDOGZ5 L2464 L4626 .5595 .8161 . 6667
VAROO0Z6 .5636 .2102 .1315 -.0489 .0518
VRROO0C27 = 1471 .0388 L4564 L6647 . 7258

VARO0DZ1 VARD0022 VAROD023 VAR0OQOZ4 VARDOO25

VARC0O021 1.0000

VARROO0O22 .0787 1.0000

VARCODO0Z3 L0571 .2885 1.0000

VAR00024 L1782 .4542 .0000 1.0000

VAROOOZ5 L5843 L4722 L4734 L6104 1.0000
VAR0O00Z 6 -.1486 .1358 L2980 -.1787 -.0134
VARD0O027 . 6820 .1759 .4166 .2918 L7070

VAROOOZE VAR0O0027

VEROO026 1.0000
VAROOGZT =31132 1.0000

* % * Warning * * * Determinant of matrix is zero

Statistics based on inverse matrix for scale ALPHA
are meaningless and printed as
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RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (AL PHA)

N of Cases = 20.0
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
Scale 2062.5000 16914.4737 130.0557 27

ITtem-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item~ Alpha

if Item if Item Total if Ttem

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VAROOOO1 1986.0000 15583.1579 .5743 L8002
VARQ000Z 1986.0000 16025.2632 L4419 .9027
VAROOCO3 1986.0000 15446.3158 . 6941 .8983
VAROOO04 1984.5000 14794 ,4737 .B256 8945
VAROOCGO0S 1983.5000 15939.7368 L6768 2003
VAROOO06 1984.0000 16067.3684 .6635 9010
VARCOOO? 1985.5000 14710.2632 L7254 8962
VARD0008 1989.5000 16183.9474 .2747 .905¢%
VARDOOO9 1989.5000 14594 ,4737 . 6837 8973
VARCOOL10 1983.5000 16687.1053 1795 9059
VAROOOLL 1980.0000 16431.5789 L4066 9038
VAR0OQ1Z 1984.0000 16004.2105 .5895 .9011
VAROOO13 1982.5000 15914.4737 .5176 9015
VAROOOD14 1986.0000 16635.78%5 .2018 2058
VAR0O001S 1983.5000 16297.6316 .3520 9041
VARQOO0L16 1984.0000 16362.1053 .2956 .8048
VARGOO17 1982.0000 15985.2632 .4125 9032
VAR00018 1986.5000 15876.5789 .5164 . 9015
VAROQ019 1992.0000 15195.78956 .7499 8968
VAROQOZ0 1981.5000 15718.6842 L6354 8998
VAR0O0021 1991.5000 15202.8947 .5247 S015%
VAR(OQ022 1992.0000 15648.4211 .4399 9030
VAR0OD023 1982.0000 16101.0526 .4400 3028
VARDOO24 1992.5000 15546.0526 L4034 9046
VAR0OO25 198%.5000 14878.6842 .865¢ 8942
VABRO00Z6 1988.5000 16234.4737 .0905 9194
VRROO027 1989.0000 14967.3684 L7227 8966

RELIABILITY ANALYSTIS — SCALE (A L P H A)

Reliability Coefficients 27 items
Alpha = L8052 Standardized item alpha = .91
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COMPROBACION DE HIPOTESIS

Variable: Productividad

o Paso 1: Hipotesis nivel de significacion

U Hol > 0.70 Valor hipotético de los factores que influyen en produccion positiva

N= 9 tamano de la muestra

e Hol U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de productividad
positiva en las empresas constructoras del Area Metropolitana de

Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Hal U < 70 Hipoétesis Alternativa : Existe una percepcion de
productividad negativa en las empresas constructoras del Area
Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

a = 0.025 Nivel de significancia para probar esta hipétesis
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o Paso 2:

Media X = 76.4444

Varianza S2 = 4.1359

Desviacion estandar S = 2.0337

Error estandar Sx = S + (VN) = 2.0337 + (N9) = 0.6779

“t” student = (x — Uho) + Sx = (76.4444 — 70) + 0.6779 = 9.5064

UHo =70

o Paso 3

Puesto que el tamafio de la muestra es de 9, el nimero de grados de libertad es 8,
es decir, 9 — 1, por lo tanto en la tabla de distribucion “t” y con un nivel de

significancia del 2.5% tenemos un valor de t =2.306
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o Paso4

Trazo de la distribucion

REGION DE ACEPTACION

REGION DE REGION DE
RECHAZO RECHAZO
0= 0.025 0= 0.025
-2.306 X = 76.4444 2.306

LIC= 74.8811 LCS= 78.00

o Paso5

Estimacion

U= x

U=x#£(n-1,a=0.025) (S +n)
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o Paso 6

Limites de confianza

LCS = 76.4444 +( 2.306 ) (2.0337+ 3 )

76.4444 +( 2.306 ) (0.6779)

LCS = 78.00 limite superior de confianza
LIC = 76.4444 -( 2.306 ) (2.0337+ 3)
= 76.4444 - ( 2.306 ) (0.6779)
LIC = 74.8811 limite inferior de confianza
o Paso7

Conclusiones

Después del analisis anterior se llega a la conclusién que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcion de la productividad en los
trabajadores de la construccion del Area Metropolitana de Monterrey es superior a
70, ya que las puntuaciones del “t” caen dentro del area de aceptaciéon de =+
2.306 , por lo tanto hipétesis Hol es aceptada.
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Variable: Calidad

o Paso 1: Hipotesis nivel de significacion

U Ho > 0.70 Valor hipotético de los factores que influyen en produccion positiva

N= 9 tamano de la muestra

e Ho2 U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de calidad es
positiva en las empresas constructoras del Area Metropolitana de
Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ha2 U < 70 Hipétesis Alternativa : Existe una percepciéon de calidad
es negativa en las empresas constructoras del Area Metropolitana de
Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

a = 0.025 Nivel de significancia para probar esta hipoétesis

o Paso 2:

Media x = 78.9444

Varianza S2 = 3.4693
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Desviacion estandar S = 1.8626

Error estandar Sx =S + (VN) = 1.8626 + (V9) = 0.6208

“t” student = (x — Uho) + Sx = (78.9444 — 70) + 0.6208 = 14.4079

UHo =70

o Paso 3

Puesto que el tamafio de la muestra es de 9, el nUmero de grados de libertad
es 8, es decir, 9 — 1, por lo tanto en la tabla de distribuciéon “t” y con un nivel de

significancia del 2.5% tenemos un valor de t =2.306

o Paso4

Trazo de la distribucion
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REGION DE
RECHAZO

0= 0.025

-2.306

LIC= 77.5128

o Paso5

Estimacion

REGION DE ACEPTACION

X =78.9444

U=x#£(n-1,a=0.025) (S+n)

o Paso 6

REGION DE
RECHAZO

0= 0.025

2.306

LCS= 80.3759
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Limites de confianza

LCS= 78.9444 +( 2.306 ) (1.8626+ 3 )
= 78.9444 +( 2.306 ) (0.6208)

LCS = 80.3759 limite superior de confianza

LIC = 78.9444 -( 2.306 ) (1.8626+ 3 )

78.9444 - ( 2.306 ) (0.6208 )

LIC = 77.5128 Ilimite inferior de confianza

o Paso7

Conclusiones

Después del analisis anterior se llega a la conclusién que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcion de la calidad en los
trabajadores de la construccion del Area Metropolitana de Monterrey es superior a
70, ya que las puntuaciones del “t” caen dentro del area de aceptacion de =+

2.306 , por lo tanto hipétesis Ho2 es aceptada.
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Variable: Recursos humanos

o Paso 1: Hipotesis nivel de significacion

U Ho > 0.70 Valor hipotético de los factores que influyen en produccion positiva

N= 9 tamano de la muestra

e Ho3 U > 70 Hipotesis Nula : Existe una percepcion de los recursos
humanos positiva en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (superior a 70 en una escala de 1 a 100)

e Ha3 U < 70 Hipotesis Alternativa : Existe una percepcion de los
recursos humanos negativa en las empresas constructoras del Area

Metropolitana de Monterrey (inferior a 70 en una escala de 1 a 100)

a = 0.025 Nivel de significancia para probar esta hipotesis

o Paso 2:

Media x =73.7777
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Varianza S2 = 15.7283

Desviacion estandar S = 3.9659

Error estandar Sx = S + (VN) = 3.9659 + (\9) = 1.3219

“t” student = (x — Uho) + Sx = (73.7777 — 70) + 1.3219 = 2.8577

UHo =70

o Paso 3

Puesto que el tamafio de la muestra es de 9, el niumero de grados de libertad
es 8, es decir, 9 — 1, por lo tanto en la tabla de distribucién “t” y con un nivel de

significancia del 2.5% tenemos un valor de t =2.306

o Paso4

Trazo de la distribucion
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REGION DE ACEPTACION

REGION DE REGION DE
RECHAZO RECHAZO
0= 0.025 0= 0.025
-2.306 X=73.7777 2.306
LIC= 70.7293 LCS=76.8260
o Paso5
Estimacion
U= x

U=x%(-1,a=0.025) (S+1n)
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o Paso 6

Limites de confianza

LCS= 73.7777 +( 2.306 ) (3.9659 + 3 )
= 73.7777 +( 2.306 ) (1.3219)

LCS = 76.8260 limite superior de confianza

LIC = 73.7777 -( 2.306 ) (3.9659 + 3 )

73.7777 - ( 2.306 ) (1.3219)

LIC = 70.7293 limite inferior de confianza

o Paso7

Conclusiones

Después del analisis anterior se llega a la conclusién que, con el nivel de
significancia del 2.5%, la calificacion de la percepcion de los recursos humanos
en los trabajadores de la construcciéon del Area Metropolitana de Monterrey es
superior a 70, aunque las puntuaciones del “t” caen dentro del area de aceptacion

de = 2.306, por lo tanto hipotesis Ho3 es aceptada.
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