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RESUMEN

En Mota-Engil es de gran interés identificar el tipo de experiencias que los colaboradores
estan viviendo en la cotidianidad de sus actividades en la sede administrativa de Bogota y el
proyecto de Estacion Elevadora Canoas. Por esta razon, surge la necesidad de identificar dichas
experiencias mediante la tendencia del employee experience (EX), con el interés de conocer la
percepcion que presentan los colaboradores sobre la organizacion y su impacto sobre el nivel
motivacional en la ejecucion de las labores diarias, a través de una encuesta como técnica de
recoleccion de informacion aplicada a 50 colaboradores de la organizacion.

Palabras clave: Motivacion, experiencias en la organizacion, organizacion, estrategia de

la organizacion, employee experience,



ABSTRACT

In Mota-Engil it is of great interest to identify the type of experiences that the
collaborators are living in the daily life of their activities in the administrative headquarters of
Bogota and the Canoas Elevator Station project; Due to this need, the identification of said
experiences is carried out through the Employee Experience trend, with the interest of knowing
the perception that collaborators present about the organization and its impact on the motivational
level in the execution of daily tasks, through of a survey as an information gathering technique
applied to 50 employees of the organization.
Keywords: Motivation, organizational experiences, organization, organizational strategy and

employee experience.



CAPITULO 1. CASO DE ESTUDIO

1.1 Descripcion

Durante los ultimos 3 afios la organizacion Mota-Engil Colombia se ha enfrentado a diversos
cambios y retos generados por las exigencias del mercado y por el alto nivel de competencia en el
sector de la construccion en el pais. En su afan de buscar estrategias que permitan un
sostenimiento y crecimiento econémico, la atencion de sus directivos se centra principalmente en
el area técnica que finalmente es la actividad de la organizacidn; sin embargo, se hace importante
indagar sobre el nivel de relevancia que adquiere el talento humano para la empresa ya que sus
resultados dependen directamente del desempefio de su gente.

En ese sentido, en la organizacion se evidencia un gran impacto sobre la productividad que
puede relacionarse con la generacion de resultados positivos o negativos en los colaboradores
respecto al clima laboral, la motivacién, el compromiso, entre otros aspectos, asi como,
repercusiones en términos econémicos para la empresa y de utilidad relacionados con la
operatividad del negocio. Es por esto, que a través de la estrategia del Employee Eperience se
pretende identificar y evaluar las experiencias tanto positivas como negativas de los
colaboradores y su impacto sobre la motivacién en la organizacion, con el fin de proponer
estrategias que beneficien positivamente el funcionamiento de la compafiia y el bienestar de su

talento humano.
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1.2 Justificacion

La motivacién es un término muy comun en la actualidad, principalmente en el &mbito
organizacional, a causa del permanente efecto de la competitividad en las industrias. En
consecuencia las empresas buscan establecerse y lograr posicionamiento en el mercado de los
paises del mundo respecto a sus productos y servicios, es por esto que, a traves de la motivacion
como estrategia de crecimiento y desarrollo, las organizaciones buscan implementar factores
importantes para su talento humano como lo es fortalecer el bienestar enfocado al reconocimiento
y valor del colaborador, la formacién, la creatividad, el compromiso y rendimiento que sin duda
alguna hacen parte de aspectos motivacionales que impactan directamente en el core de la
actividad de las empresas.

En ese sentido, la importancia de la motivacion en las organizaciones se manifiesta de tres
aspectos relevantes: el primero se relaciona con la productividad que es el resultado del
desempefio de los colaboradores que pueden incidir sobre la rentabilidad en las empresas; el
segundo, hace parte de la calidad con la que los colaboradores realizan sus labores, la dedicacién
del trabajo enfocada con la satisfaccion efectiva del cliente externo e interno, y finalmente, la
capacidad que presenta las organizaciones en la atraccion, retencion y formacion del mejor
talento, con el fin de fortalecer el sentido de pertenencia y engagement organizacional. (Cerdn,
2015)

Sin embargo, antes de asegurar un entorno motivacional adecuado los gerentes y responsables
de las empresas deben asegurarse en identificar las necesidades de la organizacion en términos
técnicos y econémicos, asi como de su talento humano, lo que se convierte en una importante

estrategia que permite reconocer las falencias y oportunidades de mejora que se presentan en el
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ambito empresarial. Con el fin de proponer procesos novedosos y efectivos para el buen
funcionamiento y resultado de los objetivos esperados.

Es asi como el Employee Experience funciona como herramienta de indagacion frente a las
experiencias favorables y desfavorables de los colaboradores, ademas del involucramiento con la
mision y cultura organizacional considerando que las experiencias del talento humano se
relacionan directamente con la percepcion que adquieren de la organizacién desde el momento de
su ingreso, la interaccion y el desempefio de las actividades asignadas, hasta la culminacion de su
relacion laboral. (Moreno y Sanchez, 2020)

De acuerdo con Gallardo, Sellarés, y Ivern (2007) el talento humano en las organizaciones es
un departamento de gran importancia que cuando se encuentra alineado con la estrategia del
negocio, asi como con la cultura, adquiere una gran ventaja competitiva en donde la motivacion
se convierte en una alternativa de equilibrio entre los objetivos individuales con los de la
empresa, lo que significa que motivar es acoplar el colaborador con la organizacion a traveés del
compromiso a un plazo duradero con la empresa.

Por lo anterior, se hace pertinente abordar este estudio de caso teniendo en cuenta que dentro
del contexto empresarial en el sector de la construccion en Colombia son pocas las
investigaciones que se realizan utilizando como estrategia el employee experience y su impacto
sobre la motivacion en las organizaciones, adicional a la crisis econdmica generada a causa de la
pandemia que ha dejado grandes efectos negativos en la rentabilidad, estabilidad y resultados de

las empresas.
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CAPITULO 2: MARCO CONTEXTUAL

2.1 Contexto Organizacional

Mota-Engil fue fundada por Manuel Anténio da Mota el dia 29 de junio de 1946 a través de
la sociedad portuguesa Mota & Companhia dando sus primeros pasos en Amarante, Portugal y
posteriormente en Angola, Africa Central, inicialmente en el area de exploracion y
transformacion de maderas hasta el afio 1948 y posteriormente inicia en el sector de la
Construccion y Obras Pablicas. Més adelante la sociedad Engil, Sociedad de Ingenieria Civil
Ltda, fue fundada el 3 de septiembre de 1952 por el Ing. Fernando José Saraiva y el Sr. Antonio
Lopez de Almeida, dedicandose sector de construccion de vivienda e infraestructura como
centros de educacion industrial y comercial.

En el afio 1975 Mota & Companhia pasa a la internacionalizacion en Africa por
construcciones como una presa hidraulica, ampliacion de vias y nuevas carreteras, asi como el
mejoramiento del potencial econdmico a través del desarrollo agricola en Portugal. Entre 1987 y
1998 Mota & Companhia se convierte en sociedad anénima con dispersion de su capital por el
publico y admision a la bolsa de valores, con el fin de preparar la organizacién para un proceso
de crecimiento y es justamente en la diversificacion del negocio que se hace una apuesta en el
area de las concesiones a través de asociaciones debidamente cualificadas con puntos de vista
técnicos y financieros que le permitan fortalecer el resultado de sus obras.

Para el afio 1998, las sociedades Mota & Companhia y Engil, Sociedade de Engenharia
Civil Lda se unen en la ejecucion de proyectos haciendo presencia en América latina iniciando
en Venezuelay Peru, con este resultado, las empresas consolidadas de Mota, a través de una
oferta publica realizan la adquisicion del capital de la compafiia Engil y para el afio 2000 surge el

Grupo Mota-Engil que se mantiene hasta la época actual y donde ocupa un lugar en el Top 4 del
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sector de ingenieria y construccion, de esta manera el Grupo ha promovido la expansién de su
presencia a mercados como México, Brasil, Colombia y Panama, ejecutando proyectos de
construccion de referencia, incluyendo también en su portafolio concesiones de autopistas, en
una red de mas de 1.000 km.

El inicio del afio 2012 queda marcado por un cambio en el modelo organizacional del Grupo
Mota-Engil, que pasa a tener una matriz definida por regiones en detrimento del modelo anterior
organizado por areas de negocio. De esta manera, se definen cuatro regiones de actuacion
prioritaria: Portugal, Europa Central, Africay América Latina.

Mota-Engil Colombia

Mota-Engil Colombia fue constituida en el afio 2011 por la evidente necesidad de mejorar las
infraestructuras de transporte que desempefian un papel crucial como factor de soporte al fuerte
crecimiento del pais, direccionada para actuar en el sector vial, ferroviario, portuario y minero.

En el afio 2015 Mota-Engil Colombia realiz6 la construccion de un centro de rehabilitacion
integral para los miembros de las fuerzas de seguridad con discapacidad, ubicado en Bogota. La
obra incluye la construccion de instalaciones especiales, simuladores, piscina, restaurante,
auditorio, gimnasio y espacios abiertos, con la finalidad de estimular el desarrollo de las
capacidades cognitivas, fisicas y ocupacionales de los usuarios.

Para el mismo afio se ejecutd la construccion de terminal de contenedores de Buenaventura,
trabajo que incluyd la expansion del terminal de contenedores del Puerto de Buenaventura en
Colombia, con un area de unas 68.5 hectareas. La ejecucidn de obras de suministro y aplicacion
de instalaciones hidraulicas, eléctricas, EDAR (estacion depuradora de aguas residuales) y la
construccion de edificios auxiliares.

En el afio 2016 Mota-Engil Colombia inicia el Laboratorio de la Refineria de Cartagena —

Reficar que consistia en la demolicion de la antigua estructura y construccion de un nuevo
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laboratorio totalmente equipado y operativo para responder a las actuales necesidades de la
refineria. Ingenieria de detalle y construccion de los edificios de laboratorios, agente limpio,
instalaciones eléctricas, sistema de redes y AVAC, obras de urbanismo perimetrales, entre otras
actividades, sobre una superficie total de actuacion de 2.200 m2.

Para los afios 2017 y 2018, Mota-Engil Colombia, particip6 en un importante contrato de
disefio y construccion de cerca de 10.000 salas de aula correspondientes a infraestructuras
educativas ubicadas en la region Oeste, en el &rea Antioquia. Eje Cafetero, Pacifico y el Caribe.
En paralelo, adelanté satisfactoriamente proyectos en la ciudad de Barranquilla como el Gran
Malecon del Rio, la ampliacion de la Via Arroyos de la carrera 43 y carrera 65.

Actualmente Mota-Engil Colombia realiza la construccion de la estacion elevadora de aguas
residuales EE Canoas, ubicada en el municipio de Soacha, Cundinamarca, con el fin de intervenir
en el tratamiento de las aguas residuales provenientes de las cuencas del rio Bogota, proyecto que
presente un alto impacto en la gestion ambiental y social del municipio y de la capital del pais.
Por otro lado, adelant6 la construccion, rehabilitacion, mejoramiento, operacion y mantenimiento
de los corredores de carretera Ibagué — Mariquita — Honda y Cambao — Armero — Libano-
Murillo — La Esperanza — Manizales, a unos 256 kilometros.

Caracteristicas y generalidades

El Grupo Mota-Engil es lider en Portugal y con una posicion consolidada en el ranking de
los 30 grupos europeos mas importantes del sector de la construccion, Mota-Engil esta
actualmente presente en 28 paises, repartidos por 3 areas geograficas — Europa, Africa y Latino
América, asumiendo participacion en mas de 200 empresas y con un posicionamiento en el
mercado en conformidad con los valores e identidad cultural de su organizacion, cimentada en
una vision estratégica Unica e integrada para una Mota-Engil del futuro: un Grupo mas

internacional, innovador y competitivo a escala global.
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Misién

Crear valor accionario respetando la comunidad y el futuro de una manera responsable, desde
el punto de vista social.

Vision

Ser un referente en la cadena de valor de las infraestructuras a nivel mundial, aplicando las
mejores practicas del mercado respecto a la productividad, con una innovacion permanente que
nos permita asumir una identidad fuerte, destacada por la competencia técnica en la prestacion de
un servicio de excelencia a sus clientes y a la comunidad.
2.2.Sector empresarial

El sector de la construccion representa una parte importante en la economia de los paises, el
desarrollo y la innovacién en las empresas, Mota-Engil con més de 70 afios en el mercado
continda siendo una de las principales empresas a nivel mundial y se reconoce por el resultado de
sus grandes obras.
2.3. Actividades econdmicas

v" Ingenieria y Construccion.

v' Gestidn de Recursos.

v" Concesiones de Infraestructura de Transporte

v" Mineria.
Estructura Gupo Mota-Engil

La estructura organizativa del Grupo Mota-Engil esta conformado por el equipo
principal (Holdings) que corresponde al grupo mayoritario de accionistas del cada una de las

sociedades que lo conforman y de las diversas actividades econdmicas, posteriormente se
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encuentra el consejo de administracion liderado por un presidente y su equipo de
vicepresidentes, la comision ejecutiva esta conformada por un presidente y un gran grupo de
miembros que apoyan directamente la presidencia, algunos de ellos hacen parte de las regionales
de cada continente; el centro corporativo hace parte del equipo transversal que apoya

directamente cada region y finalmente los grupos por continente.

MOTA-ENGIL

CONSEJO DE
ADMINISTRACION
COMISION
EJECUTIVA
CENTRO
CORPORATIVO
MOTA-ENGIL MOTA-ENGIL MOTA-ENGIL
EUROPA AFRICA AMERICA LATINA

Figura 1. Esquema de la estructura general del Grupo Mota-Engil

Estructura Organizativa Mota-Engil Colombia

La estructura organizativa de Mota-Engil Colombia esta conformada por la Gerencia
General (CEQO) y Gerencia Administrativa y Financiera (CFO), con un apoyo importante de
consultoria juridica que asesora de manera transversal a cada uno de los procesos de la
organizacion reportando directamente a cada direccion. La Gerencia General se encarga de los

procesos técnicos de la compariia como lo es el area Comercial encargada de la presentacion de
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ofertas licitatorias y la consecucion de proyectos en el sector, por otro lado, el rea de Planeacion

Econdmica se encarga de la revision general presupuestaria una vez ha sido adjudicado y
aprobado un proyecto y finalmente, el area de Produccion de la que hace parte cada uno de los

proyectos con su respectivo equipo de trabajo en cada uno de los frentes de obra.

En cuanto a la Gerencia Administrativa y Financiera (CFO) lidera procesos estratégicos como el

area de Recursos Humanos, y procesos administrativos como el area Contable y Tributaria, Cash

Management referente a la tesoreria de la organizacion, asi mismo, la Gerencia CFO lidera los
procesos relacionados con el Cumplimiento Normativo y Control Interno quienes realizan la
revision y auditoria de los procesos y procedimientos a nivel general, por dltimo, el area HSEQ
tiene bajo su responsabilidad la seguridad y salud en el trabajo, medio ambiente y calidad de

manera transversal de la sociedad en Colombia.

GERENCIA ADMINISTRATIVA

GERENCIA GENERAL Y FINANICIERA

CEOQ CFO
ASESORIA
JURIDICA

Y Y

[ ) | [ [ [ [ | |
PLANEACION . E. CASH . CONTROL
X ; ' ! ’ / HSE
CO}IERCL!!L ECONOMICA PRODUCCION RRHH CONTABILIDAD MANAGEMENT COMPLIANCE INTERNO 4]

PROYECTOS

Figura 2. Estructura Organizativa Mota-Engil Colombia

2.4.Descripcion Area de talento humano
El area del talento humano en Mota-Engil Colombia estad conformada por cuatro
coordinaciones delegadas por la Direccion del Talento humano, cada una de ellas es
responsable de procesos tales como, reclutamiento y seleccion que se encarga de la busqueda

de las vacantes requeridas para la organizacion desde el area administrativa, técnicay
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produccién, hasta el apoyo al area comercial que se encarga de la presentacion y adjudicacién
de nuevos proyectos. El area de administracion de personal es la responsable de la
vinculacion del nuevo colaborador asegurando una correcta contratacion conforme a la
normatividad colombiana, asi mismo, es el area encargada de la respuesta en cuanto a
legislacion laboral y disciplinario de manera transversal para la empresa. El area de
compensaciones y seguridad social tiene como funcion la elaboracion de la nomina 'y
seguridad social, asi como, asegurar el pago de la misma. Por Gltimo el &rea de bienestar y
desarrollo organizacional que pretende garantizar la formacion y capacitacion de los
colaboradores, la gestion del desempefio y las actividades que permiten la integracion y
comunicacion en la empresa.
Cada area del talento humano cuenta con un procedimiento en el que se definen el
propdsito y lineamientos que garantizan el buen funcionamiento de las actividades que hacen
parte de cada coordinacion, validadas por medio de indicadores mensuales que funcionan
como reporte de la gestion del departamento a la casa matriz.
2.5. Marco Teorico

El ser humano en su vida laboral transita por organizaciones desenvolviéndose en distintos
cargos Yy ejecutando mdaltiples actividades; buscando a través la satisfaccion y plenitud que
complementen sus objetivos mediante variadas experiencias que le brinden la oportunidad de
fortalecer aspectos personales y profesionales. Quién logre desenvolverse en el trabajo o
actividad laboral aplica como una manera de realizacidn personal y de desarrollo del talento.

Interpretando a Méndez y Calleja (2018) mencionan que, ofrecer una mejor experiencia de
empleado requiere tener una vision holistica y significa dar una respuesta adecuada no sélo en los

momentos criticos del empleado en su relacion con la compafiia, sino también en los momentos
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criticos de su vida profesional y personal. Segun lo mencionado por Méndez y Calleja (2018)
deja claro que dentro de la organizacion se debe valorar al colaborador como el mejor cliente,
brindandole un escenario de estabilidad en los distintos aspectos a los que la organizacién pueda
relacionarse para fortalecer las experiencias positivas del colaborador.

Ademas, Maylett & Wride (2017) afirma que, el employee experience en adelante (EX) no es
solo un factor de lo que la organizacion hace por los colaboradores, sino que también es el
resultado de como perciben estas experiencias y si se asemejan 0 no con sus expectativas. (p. 13)
es asi como se comprende la correlacion existente entre organizacion vs colaborador (gana —
gana); si la organizacion tiene como prioridad el brindar una experiencia nutrida y agradable. Se
estimula y aumenta la probabilidad en el fortalecimiento del talento, calidad y productividad de
los colaboradores en la ejecucién de sus actividades.

Y nuevamente para Méndez y Calleja (2018). EI EX es un nuevo enfoque que plantea un
proceso participativo en el que se visualizan las principales etapas que un colaborador vive en la
organizacion desde su perspectiva, ofreciendo de este modo una visién diferente que ayuda a
entender y mejorar la experiencia que viven los Colaboradores en las organizaciones. Las
experiencias generadas a lo largo de la vida laboral son de una gran relevancia, debido al impacto
o0 huella emocional que contribuye a los contenidos y ensefianzas que terminan siendo parte de la
vida vy cotidianidad de cada individuo; de esta manera se expande en la organizacion,
promoviendo emociones colectivas, ambientes y climas organizacionales, creando una
afectacion directa sobre los resultados en el trabajo en equipo y todos los factores que determina
el éxito o fracaso de una organizacion desde los colaboradores.

Por otro lado, en el ambito organizacional debido a los cambios que se van generando a causa
de la globalizacion y transformacion del mercado entre otros aspectos, se convierte en un tema de

gran importancia para las empresas que incide directamente en la motivacion y productividad del
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talento humano. Es por esto, que se hace importante indagar sobre el impacto que presenta el EX
en las organizaciones, asi investigaciones como las de Lopez y Perales (2019) demuestran que
este concepto, aun siendo tan reciente en la teoria y practica, puede favorecer positivamente el
mercado empresarial, ya que no solo incide en la satisfaccion de los clientes internos y externos,
sino propiamente a los colaboradores en donde su experiencia presenta resultados altamente
efectivos en el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

Segln Lépez y Perales (2019), en su investigacion demostraron que el EX presenta una
relacion significativa y moderada con el desempefio laboral de los colaboradores en dimensiones
relacionadas con la eficiencia, el crecimiento laboral y la productividad, debido a que, si el
talento humano no cuenta con una experiencia agradable en la organizacion, posiblemente no
podria tener un rendimiento adecuado en sus labores diarias ademas de afectar mayormente el
ambiente laboral.

En esa misma linea, como lo indican Shenoy y Uchil (2018) el EX demuestra una relacion
importante con el compromiso de los colaboradores en las organizaciones que se manifiesta en el
desempefio por su repercusion en la salud fisica, asi como también, en aspectos cognitivos, ya
gue mantienen concentracién y atencién adecuada y por Gltimo en términos emocionales que
favorecen notablemente el clima laboral en las empresas.

Este estudio, adicionalmente demuestra que ademas de favorecer el ambiente de trabajo,
también aporta a la construccion de nuevas competencias en los colaboradores como el liderazgo,
el cumplimiento de las politicas y procedimientos, lo que quiere decir que es un término que
pueden implementar las organizaciones y las areas de Recursos Humanos como aliado estratégico
que favorece el engagement, el compromiso y la gestion del cambio en el talento humano del

contexto empresarial actual.
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Asi mismo, segun Rasca (2018), debido a la revolucion industrial, la transformacion corre a
un ritmo acelerado, lo que significa un gran desafio para las organizaciones en la medida que se
requiere la atraccion y la retencion del mejor talento y que ademas cuenten con las competencias
adecuadas que permitan la adaptacion a los cambios de las empresas, por lo que indica que el EX
funciona como un modelo de motivacion, satisfaccion y compromiso en donde que representa un
impacto altamente positivo en el desempefio de las actividades laborales y buenos resultados
organizacionales.
2.6.Marco Conceptual
Experiencias en la organizacion

Las organizaciones en la actualidad desde su direccion buscan estrategias para el talento
humano enfocado en el conocimiento, la experiencia, la autogestion y atencién a necesidades
colectivas e individuales, esto permite que se establezca una conexion entre el colaborador y el
desempefio de sus responsabilidades a través del establecimiento de tareas retadoras con el fin de
generar orgullo de su resultado, de la organizacion y un disfrute de las actividades realizadas, esto
se conoce como experiencia positiva de los colaboradores en la organizacion. (Salanova, 2009)

Las experiencias en la organizacion corresponden a un constructo motivacional que se
compone de caracteristicas importantes como esfuerzo, energia y persistencia enfocados a la
consecucion de los objetivos individuales y corporativos, por esto, hace parte del engagement de
la empresa. Los colaboradores que experimenten este tipo de experiencias de manera agradable
evidenciaran un mayor compromiso y una capacidad de respuesta activa, con eficiencia aplicando
sus conocimientos y desarrollando sus habilidades, es por esto, que la experiencia positiva se
relaciona con la satisfaccion contribuyendo a un estado de bienestar en los colaboradores.

(Salanova, 2009)
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En contraste con lo anterior, las experiencias negativas corresponden a situaciones de
crisis en la organizacion que pueden ser generadas por desvinculaciones laborales, ambiente
desfavorable, rupturas en la comunicacion y retroalimentacion de la misma, el relacionamiento
con los pares o lideres de area, la incertidumbre por conflictos dentro de las empresas en términos
econodmicos, administrativos o técnicos, hacen que para el talento humano se formen
pensamientos negativos, angustia y preocupacion que presenta repercusiones en el desarrollo de

las actividades asignadas y el resultado de las mismas. (Salanova, 2009)

Organizacion

La organizacion es un término utilizado en diferentes sectores como el empresarial,
educativo, religioso, social, deportivo, entre otros para dar nombre a empresas, instituciones,
corporaciones, organizaciones gubernamentales y cada uno de ellas tiene una actividad em
particular con una finalidad distinta, una organizacion es un conjunto de compendios que
interactGan entre si con el fin de cumplir un objetivo o meta desde diferentes intereses como la

gerencial, financiera administrativa, gestion humana, entre otros. (Thompson, 2007).

Estrategia Organizacional

Segun Hidalgo, Ramirez, y Rios (2014), la estrategia en el campo organizacional se
convierte en un asunto longitudinal ya que se encuentra directamente relacionado con el ciclo de
vida de la organizacion, en donde se ven involucradas la toma de decisiones por parte de sus
directivos basados en la observacion y los diversos puntos de vista. La estrategia esta compuesta
de acciones previamente planificadas con el fin de facilitar el proceso de toma de decisiones y el

planteamiento de los objetivos organizacionales.
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Se hace importante resaltar que la estrategia es que funciona como una herramienta para
que las organizaciones puedan adaptarse a los cambios en donde la interaccion juega un papel
importante para las industrias cuando se aplican niveles de negociacion en los mercados y las
empresas con ventajas altamente competitivas. Asi mismo, la estrategia brinda la posibilidad de
crear, implementar, establecer y decidir politicas y procedimientos con el fin de cumplir las metas
de la organizacion. (Hidalgo, Ramirez, y Rios 2014)

A través de la estrategia las organizaciones tienen facultad de identificar necesidades que
permitan la deteccion de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas en donde se
involucran aspectos sociales, econémicos, tecnoldgicos, financieros y ambientales que hacen
parte del mapeo de la organizacion desde un nivel interno hasta conocer la vision y
posicionamiento desde otros mercados; lo anterior permitira una alineacion de los procesos en
donde el talento humano hace parte desde el inicio, el seguimiento hasta el fin del cumplimiento

de los objetivos de la estrategia. (Hidalgo, Ramirez, y Rios 2014)

Employee Experience

Las experiencias positivas que tienen los empleados en la cotidianidad laboral son de gran
importancia para generar y contribuir buenas précticas en las organizaciones. La escritora y
activista de derechos Maya Angelo expresaba que las personas olvidaran lo que uno dice,
olvidara lo que se hizo, pero jamés las emociones que se generaron, A eso se refiere la estrategia
del EX, de cémo las organizaciones hacen sentir a los colaboradores.

Adicionalmente Maylett & Wride (2017) refiere el concepto preliminar en el cual dice
que, el EX es el compendio de experiencias que los colaboradores tienen sobre las interacciones

personales cotidianas en las organizaciones y la percepcion del colaborador, de igual manera
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permite comprender que la experiencia del empleado se basa en la percepcion de este mismo
frente a lo que sucede, no siempre fundado en la realidad de las circunstancias sino en una
construccion individual de esta. Es asi como un adecuado EX mas que un factor de lo que la
organizacion afirme ofrecer a los colaboradores, es como el colaborador percibe esas
experiencias y si ha cumplido o no con las expectativas que tenia al inicio de su incorporacién en
la organizacion.

Por otra parte, Ana Carton, director de RR.HH. de Unisono, describe al Employee
Journey como una herramienta que permite ponerse en los zapatos del empleado e identificar
esos momentos generadores de emocidn que se contemplan todas las fases por las que pasa cada
uno de los colaboradores, contemplando desde que la persona es un posible candidato hasta mas
alla de su desvinculacién. Por otro parte, el employee journey map es aquella herramienta que
permite hacer un seguimiento a los colaboradores, y de este modo ajustar el EX dentro de la
organizacion a lo largo de todo el ciclo laboral.

Podemos concluir con Morgol (2017), donde antepone la atencién e importancia de
identificar el bienestar de los colaboradores, refiriéndose al EX como las interacciones que un
empleado tiene dentro de una organizacion, es asi como las organizaciones deben gestionar
entornos de trabajo en la que los colaboradores se sientan a gusto desarrollando sus labores e ir
cumpliendo con las necesidades del colaborador y a su vez con los objetivos de la organizacion,

(win-win).

Motivacion.
Segun Gallardo, Sellarés y lvern (2007) el factor humano y la motivacion juegan un papel

importante en las organizaciones por su relacion con la productividad y el resultado del
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desempefio laboral, sin embargo, es relevante conocer el concepto de la motivacion en sus
diferentes contextos.

Motivo: se considera como la capacidad de mover con eficacia 0 mover con el interés de
impulsar a un individuo a ejercer algun comportamiento o conducta con una finalidad especifica.
(Gallardo, Sellarés y Ivern 2007)

Motivar: es la accion que permite activar, causar, inducir, inspirar, movilizar, estimular,
provocar con una razén determinada. (Gallardo, Sellarés y Ivern 2007)

Motivador: Es aquel que induce la motivacién y puede ser ejercido por una empresa,
entidad o persona, y su caracteristica es ejercer influencia sobre la conducta de las personas
siendo influyente en una accidn, esto quiere decir que la motivacion por si sola se refleja en
deseos, mientras que los motivadores, son las recompensas, premios o incentivos que permiten
satisfacer los deseos. (Gallardo, Sellarés y Ivern 2007)

Es entonces, como la motivacion toma relevancia en las organizaciones cuando los
colaboradores buscan el cumplimiento de un objetivo o0 meta y demuestran para ello
determinados comportamientos impulsados por factores internos para realizar la accion y factores
externos que son las recompensas para la ejecucion de las labores, en ese sentido la motivacion
hace parte del fortalecimiento de habilidades y la creacion de otras nuevas que desarrollan el
crecimiento del talento humano en la organizacion.

En la actualidad la motivacion dentro de las organizaciones se ha constituido en gran
medida por las experiencias vividas y experimentadas por los colaboradores a causa de las
estrategias que las empresas brindan para atraer, retener, fortalecer y mantener al mejor talento
humano.

Interpretando a Ruiz, Gago, Garcia, Lopez (2013), afirman que el deseo para realizar

actividades puede tener origenes en estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un
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estimulo interno (procesos mentales de la persona). En este orden de ideas la motivacion tiene
variaciones en cada individuo debido a las mismas necesidades; Pese a las mismas diferencias la
motivacion basicamente es la misma para todos, conduciendo a un mismo fin de satisfaccion y

logro personal.

Motivacion del colaborador.

Mediante la teoria de Alderfer Clayton (1969) denominada Teoria de Existencia, Relacion
y Crecimiento, en adelante ERC, la cual realiz6 cambios importantes a la teoria de necesidades de
Abraham Maslow, consiste en que el individuo hace énfasis en satisfacer una necesidad con
relacién a otras y eso es lo que le permite conseguir satisfacer sus propias necesidades, siendo la
razén para mantenerlo motivado en la organizacién. En esta teoria se establece diferencias en
relacién a la teoria de Maslow, en donde dejan de ser cinco necesidades a ser Unicamente tres que
pretenden la adaptacion del colaborador en la organizacion;

¢ Necesidades de Existencia, compuesto por necesidades de orden fisioldgico y de
seguridad. Relacionadas también como necesidades basicas, que ofrece la organizacion.

e Necesidades de Relacion, constituido por interrelaciones sociales, sustento,
reconocimiento y necesidad de integrar grupos. Se refiere a la aceptacién por las personas
que estan en el entorno del colaborador, sin importar el orden jerarquico, tanto en su
trabajo como fuera de él.

e Necesidades de crecimiento (Desarrollo y superacion personal), conocido también como
la necesidad de estima o autorrealizacion. Estas necesidades estan en la cispide y
comprenden la aspiracion de la autoestima y el anhelo de realizacion personal que se

traduce en el constante crecimiento y satisfaccion que enmarca el triunfo.
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En la cuspide se halla las necesidades de
———————  crecimiento, desarrollo y cumplimiento

Necesidad de de los objetivos de la organizacion

Crecimiento

Necesidades que se satisfacen mediante
— » lainteraccion del colaborador con el
entorno social dentro y fuera de la

Necesidades de Relacion L
organizacion

Necesidades que se satisfacen con la
—» remuneracion, las condiciones fisicas

Necesidades de Existencia del trabajo y la sensacion de seguridad
en el puesto.

Figura 3. Esquema de Teoria de necesidades de Alderfer Clayton

Ciclo motivacional.

El ciclo se inicia con la determinacion de una necesidad y el deseo de suplirla, lo cual
genera un estado de equilibrio del individuo, generando un estado de alteracion tension e
incomodidad. En esta etapa del ciclo el individuo requiere realizar un acto capaz de liberar la
tension, siendo el momento oportuno de que se generen factores motivacionales sean internos o
externos, para lograr generar energia que incentive al desarrollo de las actividades que le
permiten satisfacer esa necesidad. Si el resultado es eficaz y genera agrado, el individuo habra
suplido su necesidad de satisfaccion, una vez este satisfecha la necesidad el organismo regresa a
su estado de equilibrio anterior, listo para nuevos retos y expectativas en factores motivacionales.
Emociones como experiencias individuales.

Para Csikszentmihalyi (2013) “la activacion motivacional en una actividad no depende
solo de la novedad o interés intrinseco del trabajo que se realiza, sino de la correspondencia entre
ésta y los recursos personales de los que dispone una persona para afrontar la situacion. Si la

persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las exigencias de éste; si, por
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el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad.
Conjuntamente la insatisfaccion laboral se reflejaria en todas las esferas de la vida del trabajador
incluido su bienestar y Salud Laboral (Garcia, 2010).”

De lo anterior podemos afirmar la importancia de las emociones y como estas son
combustible motivacional, para generar la energia necesaria para el desarrollo del individuo o en
contraparte pueden ser limitante y un obstaculo que lo aferran a un estado ciclico de negatividad.

Dentro de las tendencias mas modernas en el campo de la psicologia podemos afirmar,
que actualmente la psicologia positiva ha sido refrescante e innovadora permitiendo una vision
como su mismo nombre lo indica positiva en distintos campos de aplicacion, pero también se ha
indagado con anterioridad en el estudio de las “emociones negativas” y continia teniendo mucha
fuerza en el desarrollo de la investigacion de la ciencia psicoldgica. Refiriéndose a las emociones
que producen una experiencia emocional desagradable, como son el miedo-ansiedad, lairay la
tristeza-depresion e incluso el estrés que en relacion es el compendio de algunas de las emociones
mencionadas.

Plutchik (1980), “Una de las funciones mas importantes de la emocion es la de preparar al
organismo para ejecutar eficazmente la conducta exigida por las condiciones ambientales,
movilizando la energia necesaria para ello, asi como dirigiendo la conducta (acercando o
alejando) hacia un objetivo determinado.”

Desacuerdo a la afirmacion de Plutchik se observa la importancia de generar emociones
gue aporten experiencias positivas que generen en los colaboradores el deseo permanente de
realizar sus actividades, de tal modo que la organizacién tiene la responsabilidad de ser

generadores de buenas experiencias que fortalezcan la vida laboral del colaborador.
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Experiencias Motivacion Experiencias
Positivas Negativas

Figura 4. Esquema de motivacion y su relacion con experiencias positivas y negativas n la organizacion
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CAPITULO 3. ANALISIS DEL CASO
3.1 Objetivos

Objetivo general

Identificar las experiencias del talento humano en la organizacién y su impacto sobre la
motivacion, mediante la tendencia del employee experience en la empresa Mota-Engil Colombia
en la sede administrativa de Bogota y el Proyecto Estacion Elevadora Canoas.
Objetivos especificos

a. Analizar las experiencias de los colaboradores administrativos y operativos de la empresa
Mota-Engil Colombia por medio de las técnicas de levantamiento de informacion del
employee experience.

b. Evaluar el impacto de las experiencias positivas y negativas en la motivacion de los
colaboradores en la organizacion Mota-Engil Colombia conforme a las herramientas del
employee experience.

c. Proponer estrategias por medio de la tendencia employee experience, como una
alternativa moderna y eficaz, que permitan aumentar el nivel motivacional en los

colaboradores desde el area del Talento Humano en la organizacion.

3.2 Método

Definicién del problema

Actualmente en Mota-Engil Colombia se ha observado una reduccion motivacional en los
colaboradores de la sede administrativa de Bogota y el proyecto estacion elevadora Canoas, lo que
ha generado la preocupacion de los directivos de la organizacion y las respectivas areas, debido a

que en la empresa desde su consolidacion en el pais se ha caracterizado por establecer calidad en
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el resultado y bienestar en los colaboradores. Dicho esto, y conforme a la crisis econdmica generada
a causa de la pandemia como un problema mas a resolver, la organizacion requiere de una estrategia
que permita el levantamiento de informacion con el fin de identificar el problema central, asi como
establecer las posibles las razones y las oportunidades de mejora a implementar en la empresa.
3.2.1 Problema principal

No contar con una alternativa sustentada en fuentes tedricas y estratégicas que permitan
realizar un analisis continuo sobre las experiencias de los colaboradores en la organizacién y su
impacto sobre los niveles de motivacion en la empresa.

3.2.2 Problemas secundarios

Elevacion de ausentismo.

Ambiente hostil y comunicacion interferida.

Incremento en rotacién laboral.

Productividad baja.
3.2.3 Participantes

La poblacién del presente trabajo esta conformada por 50 colaboradores de la empresa
Mota-Engil Colombia entre la sede de la oficina principal en Bogota y los colaboradores del
proyecto Estacion Elevadora Canoas en el Municipio de Soacha, Cundinamarca.
3.2.4 Variables de andlisis

Dentro de las variables a evaluar en el presente trabajo, se indagara sobre las experiencias
positivas como acciones o practicas que se realizan en la organizacion que permiten una
satisfaccion de los colaboradores en el desempefio de su labor y la forma en que perciben un

ambiente calido a través de la correcta comunicacion en los procesos.
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Por otro lado, se evaluara las experiencias negativas en donde se pretende indagar sobre la
percepcion que tienen los colaboradores dentro de la organizacion en sus procesos internos y la
capacidad de reaccion de las directivas en un momento de crisis.

Por ultimo, se busca validar el impacto de las dos variables anteriores sobre la motivacion
en los colaboradores, con el fin de evaluar la relacion con la productividad, el clima laboral y el

rendimiento del talento humano en la organizacion.

3.3 Recoleccion de informacion

Encuesta

Segun Torres, Salazar, y Paz, (2019), la encuesta como una técnica que permite registrar
episodios o situaciones que pueden ser observadas y en lugar de un experimento propio se
plantean una serie de preguntas a los sujetos que participan en ella, a través de la encuesta se
pueden identificar necesidades, conceptos, ideas, percepciones, entre otros. Es un procedimiento
estandarizado en el que se reflejan interrogantes con la intencion de obtener informacion
significativa respecto a un evento, poblacion o sector del que se requiere investigar. (p.4)

Teniendo en cuenta que la encuesta es una técnica de recoleccion de informacién no directa
de situaciones especificas o particulares y permite su aplicacion de manera masiva, de la cual no
se tiene un control directo o alteracion del mismo. En el presente estudio se pretende recopilar
informacidn referente a las experiencias de los colaboradores en organizacion Mota-Engil
Colombia, a través de una encuesta aplicada desde la herramienta Google forms, estructurada en
escala tipo Likert con criterios de evaluacidn en términos de importanciay en un rango de 1 a 5,
en donde 1, se refiere muy malo y 5 a muy bueno. La encuesta se realizard de manera anénima

con el fin de resguardar la identidad de los participantes.
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3.3.1 Formato instrumento

Tabla 2
Criterios de evaluacion
1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Siempre Casi siempre

La encuesta se encuentra elaborada en tres dimensiones conforme a la teoria de
necesidades de Alderfer Clayton, en la cual las tres primeras preguntas hacen referencia a las
necesidades de existencia enfocandose especificamente en las herramientas que brinda la
organizacion, la seguridad, bienestar y equilibrio de los colaboradores. Las siguientes tres
preguntas se relacionan con las necesidades de relacion en donde se indaga sobre el entorno
social, la remuneracién y el trabajo en equipo. Finalmente, las cuatro Gltimas preguntas estan
enfocadas en las necesidades de crecimiento de los colaboradores considerando las oportunidades
econdmicas, de reconocimiento y esfuerzo.

Tabla No. 1

Modelo de Encuesta Estructurada

Dimensiones Preguntas

Necesidades de Existencia ¢Considera que la organizacion le brinda las herramientas necesarias
para el adecuado desarrollo de las actividades segun el desempefio de
su labor?

¢La organizacion le brinda seguridad y bienestar para su adecuado
estado de salud fisica y mental?

¢Considera que cuenta con un equilibrio adecuado entre su trabajo y
vida personal?

Necesidades de Relacion  ;Existe comunicacion, calida, amable y respetuosa con su equipo de
trabajo?

¢Considera que la organizacion cuenta con un entorno social
adecuado y generador de bienestar?
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¢Su superior o jefe inmediato es justo y objetivo en las decisiones,
apreciaciones y retroalimentacion en cuanto a su trabajo?

Necesidades de ¢Considera que dentro de la organizacion ofrecen oportunidades de
Crecimiento crecimiento profesional?

¢El trabajo que realiza satisface sus necesidades econémicas, de
ascensos y de aprendizaje?

¢Los resultados logrados a nivel individual y grupal son reconocidos
y valorados por la organizacion?

¢Considera que el esfuerzo y entrega en el desarrollo laboral, estan
correctamente remunerados?

3.3.2. Resultados

Una vez aplicada la encuesta, se obtuvo como resultado la participacion de 50
colaboradores en donde el 54% corresponde a los colaboradores de la sede principal en Bogota y
el 46% corresponde a los colaboradores del proyecto Estacion Elevadora Canoas.

Para la validacion de resultados se tomo la calificacion segun la escala asignada y de
acuerdo a la respuesta de cada uno de los colaboradores por pregunta.

Tabla No.2
Respuesta pregunta No. 1

Pregunta No. 1

Escala  Porcentaje

3 24%
4 20%
5 10%
Oficina Bogota 54%
3 8%
4 26%
5 12%
Proyecto EE Canoas 46%

Las respuestas a la pregunta nimero 1, que hace parte de las necesidades de existencia,
obtuvo la calificacion mas alta de 3 segun la escala de 1 a 5 que corresponde al 24% de los

colaboradores de la oficina central en Bogoté frente a la calificacion de 4 que corresponde al 24%
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de los colaboradores del Proyectos Estacion Elevadora Canoas en donde se evidencia que los
participantes consideran que la organizacion brinda los elementos necesarios para el desarrollo de
las actividades y el desempefio de la labor.

Tabla No. 3
Respuesta pregunta No. 2

Pregunta No. 2

Escala  Porcentaje

2 16%
3 24%
4 10%
5 4%
Oficina Central Bogota 54%
2 4%
3 16%
4 26%
Proyecto EE Canoas 46%

Los resultados obtenidos para la respuesta 2 que hace parte de la dimension de
necesidades de existencia, se evidencio la calificacion mas alta de 3 que corresponde al 24% de
los colaboradores de la oficina central en Bogotéa frente a la calificacion mas alta de 4 que
corresponde al 26% de colaboradores del proyecto Canoas en donde se refleja que la
organizacion brinda seguridad y bienestar para el adecuado estado de salud fisica y mental en el
talento humano.

Tabla No. 4

Respuesta pregunta No. 3

Pregunta No. 3

Escala Porcentaje

2 4%
3 30%
4 16%
5 4%
Oficina Central Bogota 54%
2 8%

3 18%
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4 16%
5 4%
Proyecto EE Canoas 46%

El resultado de la pregunta 3 que hace parte de las necesidades de existencia se obtuvo la
calificacion maés alta de 3 que corresponde al 30% de los colaboradores de la oficina central en
Bogota frente a la calificacion de 4 con un 16% en donde el personal considera que se mantiene
un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal.

Tabla No. 5

Respuesta pregunta No. 4

Pregunta No. 4

Escala Porcentaje
6%
18%
16%
14%
Oficina Central Bogota 54%
8%
16%
16%
6%
Proyecto EE Canoas 46%

O~ wN

g~ wN

La respuesta de la pregunta 4 que hace parte de la dimension de necesidades de relacion
en donde la calificacion mayor es de 3 que corresponde al 18% de las personas que hacen parte
de la oficina central en Bogota frente a la calificacion de 3 y 4 que corresponden al 16% de los
colaboradores que hacen parte del proyecto Canoas evidencian que en la organizacién existe una

comunicacion amable, calida y respetuosa con el equipo de trabajo.



Tabla No. 6
Respuesta pregunta No. 5

Pregunta No. 5

Escala Porcentaje
2%
28%
14%
6%
Oficina Central Bogota 54%
2%
2%
32%
10%
Proyecto EE Canoas 46%

A WD

A OwWON B

La respuesta 5 hace parte de la dimension de necesidades de relacion, se obtuvo la
calificacion maés alta de 2 correspondiente al 28% de los colaboradores de la oficina central en
Bogota frente a la calificacion de 3 que corresponde al 32% de las respuestas dadas por los
colaboradores del Proyecto Canoas en donde se evidencia que la organizacién cuenta con un
entorno social bajo respecto al bienestar organizacional, frente a un entorno social medio
respectivamente.

Tabla No. 7

Respuesta pregunta No. 6

Pregunta No. 6

Escala Porcentaje
10%
18%
20%
6%
Oficina Central Bogota 54%
6%
24%
12%
4%
Proyecto EE Canoas 46%

b~ wiN

O~ wN
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La respuesta a la pregunta 6 que conforma la dimension de necesidades de relacién con la

calificacion mas alta de 4 que corresponde al 20% de los colaboradores en la oficina principal en

Bogota frente a la calificacion de 3 correspondiente al 24% de las respuestas del proyecto
Canoas, en donde los colaboradores evidencian que el jefe inmediato o superior de cada area es

objetivo en la toma de decisiones, apreciaciones y retroalimentacién en el trabajo.

Tabla No. 8

Respuesta pregunta No. 7

Pregunta No. 7

Escala Porcentaje

1 6%
2 24%
3 20%
5 4%
Oficina Central Bogota 54%
2 14%
3 20%
4 12%
Proyecto EE Canoas 46%

La respuesta a la pregunta 7 de la dimension de necesidades de crecimiento que refleja la

calificacion mas alta de 2 que corresponde al 24% de los colaboradores de la oficina central en
Bogota frente a la calificacion mas alta de 3 que corresponde al 20% de los colaboradores del

proyecto Canoas en donde se evidencia que la organizacion ofrece oportunidades de crecimiento

en su gente.

Tabla No. 9
Respuesta pregunta No. 8

Pregunta No. 8

Escala Porcentaje

Oficina Central Bogota

O~ wNPE

4%
24%
16%

6%

4%
54%

Proyecto EE Canoas

O~ wiN

6%
22%
16%

2%
46%
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La pregunta 8 que conforma las necesidades de crecimiento demuestra la calificacion més
alta de 2 que corresponde al 24% de los colaboradores de la oficina central en Bogoté frente a la
calificacion de 3 que corresponde al 22% de las respuestas dadas por el proyecto Canoas, en
donde por un lado los colaboradores indican que el trabajo que se desempefia no satisface las
necesidades econdmicas, de ascenso y aprendizaje; y por el otro que para el proyecto Canoas la
organizacion brinda una oportunidad media de satisfaccion frente a las necesidades economicas,
de ascenso y aprendizaje.

Tabla No. 10
Respuesta pregunta No. 9

Pregunta No. 9

Escala Porcentaje

1 2%
2 26%
3 18%
4 2%
5 6%
Oficina Central Bogota 54%
2%
10%
22%
12%
Proyecto EE Canoas 46%

A WDNPE

La respuesta 9 que conforma la dimension de necesidades de crecimiento demuestra una
calificacion mas alta de 2 que corresponde al 26% de la oficina central en Bogot4, frente a la
calificacion de 3 que corresponden al 22% de la respuesta del proyecto Canoas, se evidencia un
reconocimiento bajo de los logros obtenidos de manera individual y en equipo, mientras que para

el proyecto Canoas el reconocimiento es medio en cuando al desempefio individual y en equipo.
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Tabla No. 11
Respuesta pregunta No. 10

Pregunta No. 10

Escala Porcentaje
4%
36%
8%
2%
4%
Oficina Central Bogota 54%
4%
8%
26%
8%
Proyecto EE Canoas 46%

O~ wWwN PR

A WDN PR

Finalmente, la respuesta 10 que hace parte de las necesidades de crecimiento, se evidencia
una calificacion alta de 2 que corresponde al 36% para los colaboradores de la oficina central en
Bogot4, frente a la calificacion de 3 que corresponde al 26% del proyecto Canoas, estos
resultados demuestras que para la sede principal la organizacion no brinda una remuneracién
adecuada respecto al esfuerzo y desempefio realizado, sin embargo, para el proyecto la

remuneracion es adecuada de acuerdo a la ejecucién de las actividades asignadas.

3.3.3 Analisis de resultados

Al realizar la revision de las respuestas obtenidas en la encuesta se pudo encontrar que
para las necesidades de existencia los resultados se mantienen en la media de calificacion segin
la escala, en donde la organizacion aparentemente suele cumplir con la satisfaccion de las
necesidades basicas en términos de seguridad, el puesto de trabajo fisico, las instalaciones y lo
que involucra la salud fisica y mental de los colaboradores, sin embargo, es importante tener
presente que aunque la mayoria de los colaboradores respondieron que la organizacién
ocasionalmente cumple, hay colaboradores entre el 16% y 4% que casi nunca la empresa les

brinda estabilidad en términos de seguridad.
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Por otro lado, en cuanto a las necesidades de relacion, los colaboradores consideran que
dentro de la organizacién se mantiene una comunicacion agradable, amable y respetuosa en los
equipos de trabajo, no obstante, se presenta un aspecto relacionado con el entorno social
generador de bienestar en donde los colaboradores especificamente de la oficina central en
Bogota evidencian que esta necesidad casi hunca se cumple y es posible que la organizacion
especificamente en el rea administrativa carece de alternativas motivacionales en su talento
humano, ademas de incidir en el proceso de desarrollo de las actividades del colaborador, lo que
genera tension, malestar y podria incrementar los errores en los procesos, negando la posibilidad
de una adecuada comunicacién laboral y social. Por tltimo, en cuanto a la toma de decisiones
asertivas, objetivas y retroalimentacion por parte de los liseres de area y proyecto, los
colaboradores demuestran que este tipo de relacion entre jefes y equipos suele presentarse de
manera adecuada, aunque se hace interesante resaltar que el 10% y 6% de los colaboradores dan a
conocer que esta afirmacién no es del todo cierta.

En cuanto a las necesidades de crecimiento se presenta una relevancia en la
inconformidad de los colaboradores, en donde se encontré que la organizacion demuestra
limitaciones en cuanto a las oportunidades de crecimiento profesional, aprendizaje, remuneracion
salarial, reconocimiento en términos grupales e individuales y valorar el esfuerzo que realizan los
colaboradores en el desempefio de las labores asignadas, la nulidad en la promocion interna, hace
gue se gesten sentimientos de frustracion de baja estima y un desequilibrio que en algunos casos
terminan por generar afectaciones entre la vida familiar y la vida laboral. Para este punto, se
entiende que, por ser necesidades de crecimiento, hacen parte de la cuspide en la piramide del
modelo de Alderfer Clayton y requieren de atencion por parte de los directivos, teniendo en
cuenta que estas se relacionan directamente con el anhelo de realizacion personal y la satisfaccion

que enmarca el triunfo del talento humano, impactando fuertemente la productividad y utilidad de
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la organizacion. Cabe resaltar que las inconformidades presentadas en la dimension de
crecimiento se consideran bajas en la percepcion de los colaboradores de la oficina principal en
Bogota.

Finalmente, es posible destacar que la mayoria de las inconformidades que se identifican
en las tres dimensiones, corresponden a las respuestas dadas por la oficina central en Bogota y
una minima parte son las respuestas dadas por el proyecto Estacion Elevadora Canoas, en ese
sentido, la organizacion debe implementar alternativas estratégicas para que esta poblacion que
refleja conceptos desfavorables frente a las diversas necesidades, pueda ser intervenido y sus
colaboradores puedan transformar la percepcion sus experiencias negativas dentro de la
organizacion y modificar el impacto desfavorable que se evidencia afectando directamente la
motivacion en la organizacion.
3.3.4. Contraste con la teoria

El presente trabajo da a conocer a través de las evidencias encontradas que las
experiencias tanto positivas como negativas presentan influencia en el ambito motivacional, de
productividad y desempefio dentro de la organizacién, y como a través del employee experience
es posible identificar la percepcion que evidencia los colaboradores dentro de su lugar de trabajo,
tal es el caso, que para las empresas su talento humano debe ser valorado incluso mas que su
propio cliente brindandole estabilidad dentro de su entorno laboral, esto hara que su concepcién y
expectativas se fortalezcan o no (Maylett y Wride 2017), como es el caso de las necesidades de
relacién en donde se demuestra que los colaboradores de Mota-Engil Colombia aunque reflejan
una comunicacién aparentemente moderada, no se ha indagado sobre las concepcion del entorno
social y de bienestar, esto hace que las experiencias se enmarquen como desfavorables dentro de

la organizacion. En ese sentido, estas experiencias demuestran una relacion directa con el
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crecimiento y la eficiencia en las labores diarias, tal y como se demuestra en los resultados de las
necesidades de crecimiento, en donde aparentemente la organizacién no brinda oportunidades de
progreso profesional, ascensos y remuneracion acorde al esfuerzo realizado. (LOpez y Perales
2019)

De igual forma, como lo demuestra Shenoy y Uchil (2018) el EX presenta una relacion
importante con el compromiso del talento humano en las empresas y su clima laboral, pero, para
Mota-Engil Colombia y sus directivos sus actividades enfocadas en “su gente” no aplican para
esta premisa, entendiendo que sus colaboradores evidencian un bajo reconocimiento y consideran
que no son valorados dentro de la organizacion, lo que da razon a la teoria de los autores quienes
indican que la EX aplica como un modelo de motivacion que mantiene un impacto altamente
positivo en los buenos resultados de las actividades diarias.

Para concluir, es inevitable no hablar del estudio realizado por Csikszentmihalyi (2013),
quién establece que los comportamientos de los colaboradores se encuentran impulsados por
factores internos y cuando las personas se encuentran satisfechas en su contexto laboral
responderan adecuadamente a sus exigencias, en comparacion con Mota-Engil Colombia, los
colaboradores claramente no demuestran una satisfaccion en sus respuestas principalmente en las
necesidades de crecimiento lo que contrasta con la teoria indicando que una percepcion
desfavorable sobre sus experiencias dentro de la organizacion refleja igualmente respuestas

negativas e impacto directo con la motivacion en los colaboradores.
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CAPITULO 4. APLICACION DEL MARCO LOGICO

Una vez identificado el problema, se realiz6 el mapeo de las consecuencias y casusas a

través de la técnica de identificacion de problemas con la espina de pescado

4.1. Espina de pescado (Causas y Consecuencias)

Bajo rendimiento laboral

de errores en la ejecucion de

- baj duccid
las actividades @@ produccion

\

Baja productividad en el Malestar entre colaboradores
desarrollo de las actividades por la designaldad salarial

\I.n.crememo en la probabilidad \ Tnconformidad, desinterés y

Incremento en la rotacion del
personal

No existe retroalimentacién de No existe una valoracion Afectacion en el desarrollo de
informacion entre lideres definida de cargos trabajo colaborativo
—\_f{ h?)" coherencia en los No se evidencia salarios Disminucién en la retencién
objetivos de las actrvidades competitivos al interior de la del talento dentro de la
a desarrollar organizacion organizacion
Comunicacion Remuneracion Liderazgo

Baja motivacion en la
organizacion que
presenta efectos adversos
en la felicidad vy
productividad de los
colaboradores.

Figura 4. Esquema de Espina de Pescado de causas y consecuencias

El problema central del presente trabajo consiste en la baja motivacién que se evidencia

en la organizacion, la cual refleja efectos adversos en el bienestar y felicidad de los

colaboradores. Se identifican tres aspectos importantes, el primero esta relacionado con la

comunicacion en donde se presenta un incremento en la probabilidad de errores en la ejecucién

de las actividades causado por una baja retroalimentacion entre los liseres y sus equipos de

trabajo. Asi mismo se evidencia una baja productividad en el desarrollo de las funciones de los

colaboradores debido a la incoherencia en la planeacién de los objetivos y metas de las areas de

la empresa.
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El segundo aspecto consiste en la remuneracion que evidencia una inconformidad de los
colaboradores, desinterés y baja productividad que puede ser causada por la ausencia de salarios
competitivos respecto al mercado en el sector de la construccion, ademas de un fuerte malestar en
los colaboradores por la desigualdad salarial respecto a los diferentes cargos que hacen parte de la
estructura organizativa y esta se presenta debido a que no existe una creacion e implementacion
de valoracion de cargos que permita establecer una equidad salarial conforme a las encuestas
actuales y competitivas en términos de remuneracion en la organizacion.

El tercer aspecto se relaciona con el liderazgo que tiene como consecuencia un bajo
rendimiento laboral que afecta directamente el desarrollo del trabajo colaborativo y en equipo, asi
como, el incremento de la rotacion del personal, afectando la retencion del mejor talento dentro
de la organizacion.

4.2. Espina de soluciones

Establecer canales de
comunicacion denfro de la
O1gamzacion

Elaboracién de un disefio de Formacidn v fortalecimiento de lideres Vision — Seis Meses
valoracitn de cargos

por drea

Programa

Disefiar objetivos por dreas Disefio plan de incentivos
que establezca metas dentro en cuanto a salario
de la organizacion emocional

Fortalecer la cultura organizacional a
través del compromiso de lideres y sus

Fortalecimiento de la cultura Equidad en la remuneracion
organizacional salarial de la organizacion .
equipos

e Baja motivacion en la
A.l-.ue;c-.;:} de objetivos en la Competitividad Salarial en organizacion que
consecucidn de resultados el mercado laboral
para la organizacién presenia efectos adversos

en la felicidad v
productividad de  los
Comunicacion Remuneracion Liderazgo colaboradores.

Figura 4. Esquema de posibles soluciones

En cuanto a las posibles soluciones a proponer se establece para cada aspecto dos planes de

solucion con su respectiva accion concreta con el fin de fortalecer de una manera estratégica y
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transversal los procesos que presentan afectaciones y que interfieren en el cumplimiento de
objetivos de la organizacion, se propone un programa de ejecucion con el fin de establecer por un
plazo maximo de seis meses las opciones de mejora en la empresa.

Como programa de ejecucion para el problema de la comunicacion, consiste en el
fortalecimiento de una cultura organizacional en donde se propone establecer canales de
comunicacion a través de la creacion de nuevos grupos corporativos aprovechando el recurso de
la herramienta SAP SuccessFactors, como segunda accion por medio del marketing fortalecer el
canal de comunicacion del correo electronico en donde se establezcan mensajes de facil
compresion y efectivos para el lector. Posteriormente, manifestar la importancia de un espacio
informativo como un buzon de sugerencias, observaciones o felicitaciones tanto en los proyectos
como en el area administrativa, con el fin de que la organizacion pueda reaccionar acertadamente
a las dificultades y opciones de mejora en cuanto se presenten. Aunque en la organizacion
mensualmente se realiza un “café con la gerencia” esté no es efectivo en la medida que la
informacion que se transmite a los directivos no funciona no adquiere la importancia adecuada,
sino funciona mas como un momento de actualizar los Gltimos movimientos de las areas y no
como construccion de ideas de mejora a través del trabajo en equipo.

El segundo plan para el problema comunicacional consiste en alinear los objetivos de cada
una de las areas en la consecucion de resultados para la organizacion, en la que se propone como
accion de mejora el disefio de objetivos por areas en donde se establezcan metas y su resultado
para el departamento sea bueno y contribuya a los resultados y metas organizacionales. La
primera accién concreta, es identificar las necesidades de cada area, con el fin de poder establecer
criterios para formular estrategias que permitan la mitigacion y accion de estas necesidades y
posterior fortalecimiento de las mismas. De este modo poder establecer en la segunda accion

concreta las capacidades de las areas para el respectivo afrontamiento de retos y la formulacién
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de los objetivos de la organizacion, para llegar a la planeacion de la ejecucion de los objetivos,
que mejor le convenga a la organizacion y el adecuado desarrollo de actividades en condiciones
Optimas para alcanzar los objetivos trazados y deseados por la organizacion. Esto mediante
estrategia de analisis de resultados y observacion en las areas; Para poder garantizar el correcto
desarrollo de la estrategia y el éxito de este plan, se requiere de un programa de seguimiento
como instrumento de apoyo para mejorar la eficiencia y eficacia en los procesos que cada area
tiene bajo su responsabilidad, ademas de ser generadores de argumentos en la toma de decisiones
frente a eventualidades o acciones requeridas en el plan. Con el programa de seguimiento se
establece el progreso e impacto que se estan generando desde cada area, con relacion al accionar
operativo y las experiencias de los colaboradores en la ejecucion de sus labores. De esta manera
poder visualizar con mayor asertividad la viabilidad de los objetivos y la capacidad de las areas
en la eficiencia de sus acciones, e identificar y anticipar los problemas, permitiendo tomar las
medidas necesarias para evitar o resolverlos.

Para el programa de ejecucion en el problema de remuneracion, se establece la importancia de
implementar una estrategia en la equidad de la remuneracion salarial de la organizacion, de este
modo se ha contemplado como primera accidn el fortalecimiento e implementacion de un disefio
de valoracion de cargos mediante la definicion de descriptivos y perfiles de cargos para tener una
adecuada posicion en relacion a cada puesto con los demas, siendo relevante para el
establecimiento de grados y niveles asociados; seguido como segunda accidn concreta esta la
implementacidn de una valoracion de la remuneracion segun encuesta salarial con el fin de
realizar una apropiada remuneracion a los colaboradores segin la ubicacion de su perfil, para
generar asi la alineacién dentro de los estandares adecuados de remuneracion en el mercado. En
la tercera accidn concreta se establece la importancia de una adecuada valoracién interna de

equidad, otorgandole a cada colaborador el reconocimiento en la adecuada remuneracion segun el
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desempefio y labores de su cargo en el cumplimiento de sus actividades, con la intension de que
cada colaborador reciba la remuneracion adecuada y sea conforme a su desempefio dentro de la
organizacion. Por ultimo, el disefio de estructuras salariales en una organizacién cobra una gran
relevancia, teniendo en cuenta los continuos cambios tanto en contextos sociales y los mercados
en los que se desenvuelven las organizaciones en la actualidad, y que tienen efectos
frecuentemente adversos que afectan los sueldos de los colaboradores y su poder adquisitivo, sin
que se vea una reforma o mejoras en beneficios y retribucion. Es precisamente que con el disefio
de la estructura salarial se eliminan o al menos se aminoran las brechas de posibles desigualdades
de sueldos al interior y exterior de las organizaciones, promoviendo sentimientos motivacionales
a los colaboradores en la realizacion de su labor, aumentando el nivel de agrado por la relacion
existente entre lo que hacen y lo que reciben como reconocimiento por su desempefio, reflejado
en una correcta remuneracion. Como segundo plan en la problemética de remuneracion en la
organizacion esta lograr una mayor competitividad salarial en el mercado laboral; empleando un
disefio de plan de incentivos en cuanto a salario emocional, como primera accion concreta esta el
mapeo generacional, que consiste en identificar el rango generacional en el que se encuentran los
colaboradores de los proyectos intervenidos, con el objetivo, de identificar mediante el anlisis de
las generaciones a la que pertenecen, gustos y afinidades, para poder aumentar el abanico de
planes y actividades segln los hobbies y aficiones que pudieren ser llamativas para el
colaborador. Como segunda accidn concreta esta la definicidn de necesidades, una vez se han
identificado los posibles gustos es necesario identificar las necesidades que los colaboradores,
focalizando en las necesidades de desarrollo y crecimiento profesional en la organizacion, por
tanto, es oportuno brindar la posibilidad de capacitaciones y formaciones que le brinden nuevos
conocimiento y consolidacion de los ya adquiridos, para aumentar sus capacidades y satisfaccion.

Como tercera accion concreta esta la elaboracion del plan de beneficios, consiste en identificados
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los gustos y necesidades con las dos anteriores acciones concretas proceder a realizar
vinculaciones con centros recreacionales, planes y bonos, asi como convenios con universidades
y otras entidades académicas que proporcionen el bienestar y satisfaccion del colaborador dentro
de la organizacién; como cuarta accion concreta esta la ejecucion del plan de beneficios, este plan
de beneficios tiene como principal objetivo generar sentimientos como el sentido de pertenencia,
la motivacion, el compromiso de eficiencia, eficacia de los colaboradores. concediendo el
reconocimiento de sus esfuerzos, entrega y dedicacion para lograr alcanzar las metas
organizacionales.

Como programa de ejecucion para el problema de liderazgo, se plantea el fortalecimiento de
la cultura organizacional a traves del compromiso de lideres; como accion principal la formacion
y fortalecimiento de lideres por &rea y sus equipos, asi mismo se implementan las siguientes
acciones concretas: la primera accion, consiste en la identificacion de puntos criticos, que afectan
el desarrollo de las relaciones colaborativas en las diferentes areas y dependencias, con la
intension de fortalecerlos y convertirlos en puntos sélidos, estratégicos y contribuyentes a la
formacion de lideres. Como accion segundaria se considera la elaboracion del plan de formacion
para lideres, que consiste en la implementacion de estrategias de trasformacion de aquellos
puntos criticos identificados en la primera accion, permitiendo que los colaboradores de las areas
puedan vincularse a este programa, con el objetivo de impactar positivamente el pensamiento de
los colaboradores generando y potencializando lideres con capacidad participativa en distintos
contextos de sus areas. En la tercera accion concreta se vincula la ejecucién del plan de
formacion, garantizando tanto los contenidos pertinentes como los espacios e implementacion de
medios tecnoldgicos para que todos los colaboradores puedan ser participes de este estratégico
plan de fortalecimiento de lideres; la mejor alternativa teniendo en cuenta que es primordial el

bienestar ante la situacién por pandemia, es el uso de la plataforma organizacional y



50

capacitaciones por plataformas digitales, de este modo se podra garantizar la seguridad y un
mayor nimero de asistentes a las capacitaciones. Ya para concluir este primer plan, se realiza el
respectivo seguimiento de ejecucion de este, destacando el realizar este seguimiento para
visualizar y analizar el efecto en la cultura organizacional, y la percepcion de los colaboradores
mediante la estrategia implementada.

El segundo plan que se designa para el problema de liderazgo consiste en generar equipos de
trabajo consolidados a través del liderazgo estratégico en la organizacion, su principal accion
consiste en la formacién de equipos de lideres precursores de objetivos organizacionales y en sus
acciones concretas son, la primera accion identificacion de la participacion de lideres en el campo
de accion, poder establecer mediante observacion y andlisis en los resultados sobre las metas
establecidas en &reas la participacion de cada lider, con el objetivo de reconocer y/o fortalecer
estos lideres ya establecidos, como segunda accion concreta determinar la influencia de los
lideres en las areas, al igual que la anterior accion es relevante identificar la influencia de los
lideres pero no solo en el contexto operativo para lograr los objetivos y metas organizacionales,
sino aspectos tan importantes como la calidez, don de escucha, relaciones sociales y sentido de
humanidad, que contribuyen al adecuado desarrollo de las relaciones colaborativas en las
diferentes areas.

En relacién a ello realizar actividades de sensibilizacién sobre la importancia de los atributos
anterior mente mencionados, tanto como mensajes, carteleras y videos por divulgacién de
mensajes internos y plataforma organizacional. En la tercera accion esta la realizacion de
evaluaciones de las actividades ejecutadas, estas evaluaciones se miden mediante el impacto
generado en los lideres de las areas, el cambio y fortalecimiento en los aspectos a mejorar, que se
pudieron identificar. Y para finalizar se requiere realizar seguimiento de las actividades

ejecutadas por los lideres siendo asi la manera mas eficaz de identificar que tan pertinentes son



51

las acciones y estrategias implementadas para el afrontamiento de esta problematica, como

alternativa se puede implementar encuestas periddicas a los colaboradores de las areas, todo con

el proposito de generar ambientes lo suficientemente sélidos y estables para el adecuado

desarrollo de las actividades que se realizan en la cotidianidad de la organizacion.

4.3. Plataforma Estratégica de Solucion

Programa de ejecucion
Vision — Seis Meses

k.

Identificar las experiencias
positivas y negativas y su impacto
sobre la motivacion, mediante la
tendencia del Employee Experience
en la empresa Mota-Engil
Colombia en la sede administrativa
de Bogoti y el Proyecto Estacion
Elevadora Canoas.

PLATAFORMA ESTRATEGICA

Comunicacion

Remuneraciéon

—_—

——  Fortalecimiento de la cultura organizacional

Alineacion de objetivos por dreaen la

consecucion de resultados para la organizacion

Equidad en la remuneracion salarial de la

organizacion

Liderazgo

Competitividad Salarial en el mercado laboral

Fortalecer la cultura organizacional a través del
compromiso de lideres y sus equipos

Equipos de trabajo consolidados a través del
liderazgo estratégico en la organizacién

Figura 5. Esquema de plataforma estratégica.
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CAPITULO 5. RECOMENDACIONES Y LECCIONES APRENDIDAS

5.1. Justificacion estratégica

El EX permite identificar las emociones positivas y negativas dentro de la organizacion;
lo que genera un punto de partida para realizar fortalecimiento en los mecanismos empleados
para el bienestar de los colaboradores, cuyo fin estratégico es el bienestar conjunto del
colaborador y la organizacion. Por medio del EX se puede determinar la eficiencia con la que se
estan llevando a cabo los planes de bienestar y beneficios, evitando perdidas de talento humano,
monetarios y de tiempo, que generan impactos relevantes tanto al interior como exterior de la
organizacion.

De tal modo se infiere en la importancia de emplear el EX como un ejercicio base para
identificar déficit en el engranaje que representa la relacion de colaboradores cuyas experiencias
predominantes son las positivas y edificantes correlacionadas con el alcance de los objetivos de la
organizacion. Permitiendo identificar los puntos criticos y solventar segun las necesidades
identificadas. Ademas de contar con la capacidad de afrontamiento de eventualidades, retos y
generar una positiva marca empleadora.

5.2. Lecciones Aprendidas

Como gerentes del area del talento humano siempre serd importante estar a la vanguardia
en las nuevas tendencias para gestionar adecuadamente el talento humano de las organizaciones.
suministrando de manera 6ptima la atencién y solucién a los obstaculos que se puedan generar al
interior de esta importante area. Como leccion aprendida esta el incursionar y dominio de
técnicas y estrategias nuevas, que oxigenen y brinden nuevos puntos de vista que optimice el

ejercicio de velar por el bienestar conjunto (colaborador — organizacion).
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En esta linea se logra evidenciar las virtudes que ofrece el EX como tendencia que
permite propiciar la continuidad del sector productivo en dptimos escenarios, por medio de las
experiencias positivas en los colaboradores. Asi mismo hace un Ilamado reflexivo en cuanto a la
importancia de inducir experiencias positivas y mitigadores de las experiencias que no conllevan
a un crecimiento y fortalecimiento de los aspectos esenciales del ser humano personal y
profesional.

Para concluir nos deja la necesidad de ser generadoras del balance adecuado entre las
emociones positivas que generan gratas experiencias en el trabajo, y el bienestar otorgado a los
colaboradores como reconocimiento a las exigencias de cada perfil, y para la organizacion ser un
entorno de constante crecimiento y evolucion, pero también atrayente y retenedor del mejor
talento humano del mercado; que si bien son el motor impulsador para alcanzar los objetivos
deseados.

5.3. Plan de accion

Desde el employee experience se pretende identificar, analizar y evaluar las experiencias
de los colaboradores con el fin de aumentar el nivel motivacional del talento humano alineado
con los objetivos de la organizacion. Para esto, se proponen cuatro etapas de ejecucion;
identificacion, disefio e implementacidn que desde el area del talento humano actuaran una
manera transversal.

Etapa de Identificacion

Desde la identificacion se realiza una validacion que aborda todos lo procesos del talento
humano enfocado hacia el ciclo de vida laboral del colaborador en la organizacion y sobre este,
se indaga las posibles necesidades de existencia, de relacion y de crecimiento que presentan los

colaboradores a través de su experiencia, no solo para variables de comunicacién, remuneracion y
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liderazgo sino un mapeo general y transversal validando su impacto sobre la cultura, procesos y

entorno.

Procesos Necesidades de Necesidades de Necesidades de
Talento Humano existencia relacion crecimiento

Colaborador - Organizacion

Seleccion y atraccion
del mejor talento Experiencia Expectativa Compromiso

Acogida, capacitacion Motivacién
v formacion

Puesto de trabajo v
responsabilidades
Interaccion y

comunicacion
Motivacion
Evaluacion del
desempefio
Remuneracion y Ejecucion de procesos Cumplimiento de objetivos
beneficios

Organizacion - Colaborador

Retencion y desarrollo
Cultura Procesos Entorno

Figura 6. Esquema de etapa de identificacion del employee experience

Etapa de disefio

El disefio consiste en comprender la situacion actual de la organizacion, el grado de
madurez, la relacion de los colaboradores con la organizacion, sus expectativas y experiencia real
en la organizacion. Para esto, se aplicaran técnicas de recoleccion de informacion como la
encuesta para todo el personal, la entrevista para lideres de area y colaboradores clave, asi como
también, una revision de los objetivos organizacionales y de area con la intencion de analizar el
historico de los indicadores y el cumplimiento de los mismos, con la finalidad de realizar la

captacion de informacion preliminar.
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Este proceso esta enfocado en determinar los aspectos clave de la experiencia del
colaborador y sobre este se inicia un proceso de transformacion con la intencion de visualizar las
posibilidades de mejora para establecer el desarrollo del plan a ejecutar redisefiando nuevas
experiencias en el colaborador e identificar el nivel motivacional del colaborador, con el fin de
establecer una estrategia que permita su fortalecimiento.

Etapa de implementacion
El proceso de implementacion detalla las etapas de la experiencia del colaborador de

acuerdo al nivel de solidez de la organizacion.

Identificacion Diseiio Implementacion
Nuevas
experiencias
Plan piloto ....__..»v
Plan de
Nivel accion A
motivacional
izef A
Disenar nuevas -
experiencias .
Mapeo de
madurez .
Contexto
organizacional .
Necezidades del ,..‘
colaborador e
Procesos -
TH -

Figura 7. Esquema de etapa de implementacion del employee experience
5.4 Conclusiones
Las experiencias del colaborador en la organizacidn trascienden de manera trasversal
desde el inicio de su ciclo laboral hasta su fin, en ese sentido, las organizaciones deben hacer que
todos los procesos estén alineados, por un lado, con las politicas y metas de la organizacion, por

el otro con el desempefio y desarrollo de su talento humano, al lograr que estos aspectos trabajen
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de manera ordenada hacia el mismo fin, se obtendran los resultados adecuados que espera la
organizacion. Asi es como las experiencias hacen parte del cumplimiento de los objetivos y

cumplen una funcién fundamental en la productividad y rendimiento de su gente.

Por otro lado, es importante destacar que en la organizacion se evidencia una experiencia
adecuada de los colaboradores en cuanto a las herramientas, el lugar y el puesto de trabajo, tanto
en la sede administrativa como en el proyecto, esto demuestra que los colaboradores se sienten
coémodos en su condiciones fisicas y de seguridad, ya que se debe reconocer que con la crisis
econdmica generada por la pandemia la organizacion de igual manera se preocupé por mantener
las instalaciones y velar que su el talento humano cuente con un lugar para la ejecucion de las
actividades diarias, esto quiere decir que al mantener un lugar adecuado para el desarrollo de las
labores genera resultados positivos relacionados con lo que piensa el colaborador de las

organizaciones.

Conforme a los resultados obtenidos se pudo observar que la organizacion no ha realizado
indagaciones previas sobre la experiencia del colaborador y esto denota en cierta medida que su
capital humano no siempre es importante para ella, restandole el valor que realmente merece, por
lo que se evidencia que un aspecto relevante de la estrategia en la organizacion es ejecutar un
plan de levantamiento de informacion e identificacion de necesidades que permitan obtener
informacidn clave sobre los aspectos positivos y negativos de su talento humano y sobre esto

realizar el plan de mejora que contribuya a la consecucion de excelentes resultados.

Finalmente, se puede deducir que no necesariamente las organizaciones de mayor
trayectoria laboral cuenta con los mejores planes de atraccion, retencién y formacion del mejor
talento, en este caso, la experiencia del colaborador refleja una despreocupaciéon de la

organizacion por desarrollar su gente y brindar oportunidades de crecimiento, asi como mantener
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una equidad salarial en el mercado de Colombia, es entonces cuando se sugiere conforme a una
identificacion de necesidades implementar planes de formacion y valoracion salarial que
permitan conservar el talento de una manera productiva y evitar costos adicionales por aumentos

en la rotacion, el ausentismo y el clima laboral.
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