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Resumen

En la construccién, es habitual el uso de los CONSORCIOS como una
modalidad atil al momento de unir recursos para la ejecucion de grandes
obras.

Estos consorcios estdn integrados por compafiias o empresas de
CONSTRUCCION, especializadas para este tipo de trabajos.

Estas uniones crean problemas desde el punto de vista del
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, debido a varios factores como
lo son las diferencias en la CULTURA de las organizaciones que las
integran y el corto plazo de la existencia de los consorcios.

Esto también trae como consecuencia dificultades sustanciales para
lograr una MOTIVACION adecuada del personal que integra a la
organizacioén, es decir al Consorcio.

El presente trabajo pretende describir y proponer algunas estrategias
Gtiles, para lo gerentes de empresas consorciadas de construccion, como
resultado del analisis organizacional de las mismas y de la experiencia

obtenida por el autor en su desempefio laboral en ellas.

Palabras clave: consorcios de construccion; comportamiento

organizacional; cultura organizacional; motivacion.



e Introducciéon

En la construccion, es habitual la conformacion de consorcios
de empresas que se dedican a esa industria para la ejecucion de obras de
infraestructura de envergadura, como puentes, centrales hidroeléctricas,
autopistas, etc., las cuales no podrian ser realizadas por una sola de las

empresas que lo constituyen.

Aqui se trata de mostrar cuales son las variables mas
relevantes en el ambito del Comportamiento Organizacional y la forma
especifica en la cual se presentan en este tipo de compariia debido a las

caracteristicas particulares de estos consorcios.

Cuando en este trabajo se habla de consorcio, se entiende que

se refiere a los consorcios constituidos por empresas de construccion.

Un consorcio se define como una asociacién de empresas que
se unen para acometer un fin especifico, compartiendo los capitales, las
habilidades y los riesgos, en términos bien definidos al momento de su

constitucion.

Los empresas integrantes de los consorcios difieren en sus
culturas, formas de organizacion, formulacion y resolucion de problemas,

etc.

En fin, los consorcios pueden percibirse como una mezcla de
pinturas de diferentes colores, de las cuales sale una sola pintura para
realizar el acabado perfecto. Lamentablemente, estas mezclas muchas
veces se convierten en uniones de materiales mas no logran la

integracion, con las malas consecuencias correspondientes.



En el caso de las empresas de construccion de obras de
infraestructura, normalmente se unen empresas cuyas virtudes son
diferentes entre si. Es comun ver consorcios cuyas empresas integrantes
son, por ejemplo, una dedicada a movimiento de tierra, otra dedicada a
obras de concreto y otra dedicada a la instalacion de estructuras

metdalicas.

Aunque se trata de empresas de construccion, realizan
actividades relativamente diferentes y, por ende, tienen ciertas
discrepancias en el tipo y en el trato del personal, entre otras

heterogeneidades.



e ¢ Qué es un consorcio?

Un consorcio es una asociacién a corto plazo entre dos 0 mas
compafilias en donde cada participante tiene un porcentaje
predeterminado de un contrato y cada uno comparte proporcionalmente la
pérdida o utilidad final (MERRITT, 1984, P4g. 4-7). Otra definicién de
consorcio es la de entidades independientes con dos 0 mas firmas activas
como socias (HARRIGAN, 1990, Pag. 3). En fin, los consorcios son
asociaciones de empresas que se unen para un fin determinado, de corta
o larga duracion. Los consorcios, como son asociaciones de empresas ya

formadas y en sus funciones, no tienen personalidad juridica.

En algunos casos, los consorcios pueden confundirse con las
fusiones, pero hay que recordar que en estos ultimos, las empresas que
se unen para aumentar su capital y sus habilidades desaparecen para
formar una empresa Unica, con personalidad juridica propia. Este no es el
caso de los consorcios pues las empresas que lo integran siguen
existiendo individualmente y, aunque participan activamente en los
consorcios en la consecucién de los trabajos objeto de su creacién
(proyectos u obras especificos), también siguen sus obligaciones fuera de
ellos, manteniéndose la existencia de las empresas como tal. En algunos
casos, los consorcios pueden resultar tan exitosos que luego se
constituyen en fusiones, manteniendo sus nombres como consorciadas.
Son los casos en los cuales se observan empresas con nombres como
“CONSORCIO A-B-C, C.A.". En estos casos se trata de un consorcio
cuyas integrantes eran las empresas A, B, y C, que resultdé tan exitoso
que termind siendo una sola empresa (Compafiia Andénima) con ese

nombre.

Las empresas integrantes de los consorcios tienen una
participacion acorde al capital que ellas aportan a la formacion del mismo,

lo cual genera una fraccion o porcentaje de participacion que tienen estas



en el consorcio. En la mayoria de los casos (mas no siempre), la empresa
que aporta mayor capital accionario se constituye en la empresa “Lider”
del consorcio. La empresa Lider (Sponsor, en inglés) es la responsable en
los casos en los cuales el consorcio no cumpla con sus obligaciones ante

el cliente.

Como en el caso de las empresas propiamente dichas, la
participacion accionaria puede ser dada con aportes de capital en activos
monetarios y en activos ho monetarios (equipos, propiedades, maquinas,

etc.).

Es bueno destacar que los consorcios tienen vida finita y
definida, acorde a suplir las necesidades especificas de, por lo general,

un solo cliente.

En el caso de la construccién, los consorcios se forman para
ejecutar una obra en particular que, por sus dimensiones en cuanto a las
inversiones necesarias para su ejecucion y en cuanto al tiempo requerido
por el cliente para su culminacion, su ejecucion resulta muy dificil o

imposible para una sola empresa.

Otra razon de la existencia de los consorcios es el
esparcimiento del riesgo entre varias empresas, especialmente cuando el

peligro financiero de un proyecto lo amerita (MERRIT, 1984, Pag. 4-7).

En otros casos, los consorcios se forman para magnificar el
curriculum ante el ente que requiere de la obra. En la evaluacion de las
posibles contratistas, los recursos de cada una de las empresas se suman
(personal, equipos y otros recursos) para alcanzar los requerimientos

establecidos en los procesos licitatorios.



Otras veces, las empresas extranjeras recurren a empresas
locales en un pais para constituir a los consorcios, bien sea para cumplir
con exigencias de los entes que convocan a licitar o bien sea porque las
empresas extranjeras requieren del “know how” de la empresa local en los
manejos del personal y demas costumbres y normas en el pais donde se
realizaran los trabajos o por las relaciones que tienen estas empresas

locales con un cliente en particular.



e Caracteristicas de las empresas de construccion.

Tradicionalmente, las empresas de construccion entran dentro

del grupo de las empresas industriales de todos los paises. De alli el

calificativo de “Industria de la Construccién”. Sin embargo, las empresas

de construccién tienen cualidades particulares que las diferencian

sustancialmente de la mayor parte de las industrias. Estas diferencias se

describen a continuacion:

a)

b)

Contrariamente a lo que ocurre con la mayoria de las industrias, en
la mayoria de los casos, las empresas de construccion no fabrican
un bien en serie. Mas bien se enfrentan a diferentes actividades en
cada obra. Se puede considerar que cada obra es un nuevo reto
para la empresa ya que, salvo las empresas que se dedican a
construir edificaciones en serie, cada obra es diferente a la

anterior.

Debido a las diferencias sustanciales entre una obra y otra, y
también debido a la alta cantidad de sub-actividades que se
presentan en una misma obra, no todas simultaneas, existe una

alta movilidad del personal.

Normalmente, y con mas frecuencia en los paises en desarrollo, las
empresas de construccion constituyen una industria que no
mantiene una continuidad en el flujo de caja. Es evidente que esto
depende de cada empresa en particular pero también es claro que
no puede compararse el flujo de caja de una constructora con el de
una fabrica de alimentos o golosinas, que usualmente mantienen

volumenes regulares de venta.

Obviamente, al igual que todas las organizaciones, el tamafio y

las demas caracteristicas de las empresas de construccion no son iguales



en todas ellas pues esto depende de la magnitud de las obras que

ejecuta.

Pero por otro lado, es bueno hacer hincapié en que las
empresas de construccion en Venezuela suelen cambiar sus tamafos con
mucha frecuencia pues los mismos se mueven al ritmo de los trabajos
gue se presentan. Esto es particularmente cierto en las empresas grandes
pues las mismas dependen sustancialmente de las contrataciones del

Estado, Unico contratante de grandes obras en el pais.

Como se sabe, las obras contratadas por el Estado dependen
sustancialmente de las decisiones del gobierno de turno que,
lamentablemente no sigue un programa unico de desarrollo sino, por el

contrario, crea uno nuevo — si es que lo crea — al tomar el mando del pais.

Todo esto hace que el personal de las empresas constructoras
no suelen hacer carrera en una sola organizacion pues la que tenga éxito
en un determinado momento puede estar en la bancarrota en otro no muy
lejano. Es por ello que el personal calificado y profesional de estas
empresas sean una especie de “Agentes Libres” (tomando términos

usados en el béisbol).

Desde el punto de vista del estudio del comportamiento
organizacional, las empresas de construccion son organizaciones, ya que
son entidades sociales abiertas al medio externo, coordinadas
conscientemente, que le permiten alcanzar logros que generalmente no
son alcanzables por individuos que actidan solos y que funcionan con
relativa continuidad (GOMEZ, 2003, P4ag. 18).

En este dltimo punto (continuidad) es donde las empresas de

construccion quedan en desventaja con la mayoria del resto de las

empresas por lo antes indicado respecto a la estabilidad.
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La Figura 1 muestra el organigrama tipico de una empresa de

construccion.
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e Caracteristicas de los consorcios de construccion.

Los consorcios de empresas de construccion son, basicamente,
organizacionalmente similares a las propias empresas. La Figura 2
muestra el organigrama correspondiente a un consorcio de construccion.
Como puede verse, los organigramas de las empresas de construccion y
de los consorcios de construccion son semejantes, con la salvedad de
que el segundo depende jerarquicamente de una junta directiva formada
por las consorciadas mientras que el primero tienen una junta directiva de

la propia empresa.

Aunque el organigrama del consorcio no lo muestra, es usual
gue la Direccién del consorcio atienda prioritariamente a las directrices de
la consorciada de mayor peso accionario que, por lo general, es la

empresa lider del consorcio.

Los consorcios de construccion se forman para una obra en
particular, razén por la cual estan signados bajo el peso de la
“provisionalidad”. Esta situacién hace que el consorcio haga inversiones
solo con el supuesto de que los costos de las mismas seran recuperados

durante la ejecucién de la obra en particular.

Por ejemplo, cuando un consorcio de construccion hace un
analisis para adquirir un equipo en particular como, por ejemplo, un
retroexcavador, verifica que los costos del mismo se repondran durante la
duracién de la obra para la cual existe el consorcio, a menos que una de
las empresas consorciadas manifieste su interés en el mismo una vez

concluidos los trabajos.

En el Anexo se muestran, como ejemplo, las primeras paginas

del documento constitutivo de un consorcio (normalmente llamado
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“documento consorcial”). En ese documento se pueden ver varios puntos

gue vale la pena mencionar:

Identificacion de las empresas que forman parte del mismo,
debidamente descritas segun consta en los registros
correspondientes.

Antecedentes de la existencia del consorcio.

Nombre del consorcio.

Objeto del consorcio. Alli se explica detalladamente cual es la
razon de su existencia y se establecen las actividades que el
consorcio realizara.

Domicilio del consorcio. Como puede verse en el ejemplo, las
tres empresas que forman el consorcio tienen domicilios fiscales
diferentes.

Declaracion de solidaridad de las empresas con el consorcio.
Proporcién de participacion de las empresas consorciadas,
expresado en términos de porcentaje.

Establecimiento de la empresa Lider del consorcio.

A continuaciéon (no incluido en el anexo) siguen los detalles
propios de la constitucion del consorcio asi como detalles sobre
asambleas de accionistas, etc., que son muy similares a los estatutos de

cualquier empresa con personalidad juridica propia.
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e Forma de contratacién del personal que trabaja en las empresas de

construccion.

Las empresas de construccibn constan de tres grupos

principales de personal:

1. Supervisores (staff): Esta integrado por el personal de alta
gerencia, normalmente profesionales de la ingenieria y otras areas
del conocimiento. Se encarga de crear las directrices de la
empresa. Normalmente es el personal que tiene una vida mas
prolongada dentro de la empresa y muchas veces es sostenido en
la misma a pesar de que no existan trabajos en ejecuciéon, mientras
se buscan nuevos proyectos. En muchas ocasiones disfrutan de
remuneraciones relativamente elevadas y de beneficios adicionales

relacionados con los resultados de las empresas.

2. Empleados: Son trabajadores que tienen ciertas habilidades y que
pueden trabajar con la empresa en diferentes obras. Esta formado
principalmente por personal técnico (Técnicos Superiores
Universitarios, Técnicos Medios, dibujantes, topdgrafos,
computistas) y secretarial. Este grupo de personal suele ser
contratado a través de ndminas quincenales o mensuales, con un
sueldo y unos beneficios establecidos de antemano, relacionados
en Venezuela con la Ley Organica del Trabajo. También algunos
empleados de las empresas de construccion en Venezuela son
cubiertos con lo establecido en el Contrato Colectivo de la Industria
de la Construccién, aunque estos empleados no formen parte del

sindicato respectivo.
3. Obreros: Este es el grupo de trabajadores de mayor movilidad

dentro de las empresas de construccion. Normalmente estan

sindicalizados y, por ende, disfrutan de un contrato colectivo que

14



otorga beneficios adicionales a los otorgados por la legislacién del
trabajo ordinaria. Muchos de estos beneficios tienen como finalidad
cubrir los periodos en los cuales muchos de ellos quedan cesantes
ya que son contratados por periodos definidos de las obras y en la
actividades donde se especificamente se requieren. El pago por
sus servicios se hace en forma semanal, mas los beneficios
adicionales establecidos en la Ley y en el contrato colectivo, que se

realizan de acuerdo a los momentos que correspondan.

Muchas empresas de construccion contratan también personal
bajo sub-contrato (que, coloquialmente, se les llama trabajadores “por
negocio”). A estos trabajadores se les paga por trabajo definido, también
en un plazo definido. En el caso de que haga el trabajo en un plazo
previamente establecido entre las partes, se les paga una prima o bono

adicional también previamente concertado.

Como puede verse, exceptuando a los trabajadores del primer
grupo (Supervisores), el personal de las empresas de construccion no
goza de mucha estabilidad laboral, tomando en cuenta que su
contratacion depende principalmente de la existencia de contratos de
obras. Esto crea una tension permanente en el personal, especialmente el
correspondiente a los Empleados, ya que el mismo esta conformado por
personas de la Clase Media, que mantienen (o tratan de mantener) un
nivel de vida estable que les permita afrontar sus compromisos

habituales.
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e Forma de contratacién del personal que trabaja en los consorcios de

empresas de construccion.

En los consorcios de construccion, la forma de contratacion es
basicamente la misma a la existente en las empresas de construccién. Sin
embargo, el grupo correspondiente a los Supervisores (Staff) puede ser
sub-dividido en dos grupos: el correspondiente a los supervisores
pertenecientes a las empresas consorciadas y el correspondiente a los

contratados directamente por el consorcio.

Los Supervisores provenientes de las consorciadas forman
parte de las néminas de éstas. Luego estas empresas facturan al
consorcio los servicios prestados por ese personal, como suministro de
mano de obra especializada. Estos son los trabajadores de un consorcio

que gozan de la mayor estabilidad dentro de la organizacion.

Los supervisores contratados directamente por el consorcio no
tienen la suerte de los anteriores aunque, por lo general, una vez disuelto

el mismo, pasa a formar parte de una de las empresas consorciadas.

En el caso de los Empleados, el problema de la inestabilidad
laboral es mayor al de los integrantes del mismo grupo en las empresas
constructoras pues saben que el consorcio solo existird mientras exista la

obra en ejecucion.
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e Conflictos de las culturas organizacionales de las empresas que

constituyen a los consorcios de construccion.

“La cultura organizacional se sabe lo que es aun cuando no
pueda definirse, porque es una percepcion...” “La cultura es lo que hace
que se pueda describir una organizacién en términos similares a pesar de
que los antecedentes o experiencias de las personas difieran” (GOMEZ,
2003).

Como puede verse en la definicion, la cultura de la organizacion
es algo etéreo, que es dificil de definir pero muy facil de percibir. Por
ejemplo, PDVSA, EDELCA y Procter & Gamble tienen una cultura
organizacional bien definida cada una, que se percibe cuando se entra en
sus instalaciones o se habla con su personal. Es algo que distingue a

cada una de la otra.

En las empresas de construccion también existen estas
diferencias, que se muestran claramente cuando se constituyen los
consorcios. Es por ello que en los consorcios, especialmente en los
periodos iniciales de su existencia, se presentan conflictos en el personal,
especialmente en los casos en los cuales los Supervisores (staff) y los
Empleados provienen de diferentes organizaciones. Cada quien viene con
la idea de manejar las cosas como lo hacen en su organizacion, olvidando
muchas veces que su organizacion es, al menos por los momentos, el

consorcio y no la empresa de donde provienen.

De mas esta decir que, cada empresa integrante del consorcio
tiene su propia misidn y su propia vision, aunque sea de forma poco
formal. En el caso de los consorcios de construccién, que existen solo por
un corto plazo, es relativamente sencillo definir la misién (“realizar los
trabajos objeto del contrato XXXX con la mayor calidad y satisfaccion del

ente contratante...”). Sin embargo, la vision, que es normalmente vista
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como una version mas idealista de la mision, debe ser considerada a
largo plazo en cualquier organizacion, lo que choca de manera frontal con

la existencia breve de los consorcios.

Volviendo al tema de los conflictos entre las culturas de las
empresas que forman parte de los consorcios, se puede decir que parte
fundamental del éxito de estos se basa en lograr manejarlos a tiempo. En

los consorcios puede ocurrir una de las tres situaciones:

1. Se establece una cultura Unica en base a la union de las culturas
de las organizaciones que forman parte del consorcio. Es decir,
se establece un “promedio” (ponderado, desde luego) de las

culturas de las empresas consorciadas.

2. Las personas provenientes de las empresas de participacion
minoritaria dentro del consorcio terminan por adoptar la cultura

de la organizacion dominante (la empresa lider del consorcio).

3. Lo que es peor, que nunca exista esa union y, en consecuencia,
cada quien va por su lado con los resultados desastrosos que se

pueden imaginar para el consorcio.

En muchos casos, el conflicto descrito en el punto 3 es tan
marcado que los miembros del consorcio separan muy bien la
competencia de cada uno de los miembros (por ejemplo, las personas
provenientes de la empresa A se dedican a los trabajos de movimiento de
tierra, los de la empresa B se dedican a las obras civiles, etc.)
consituyendo en la apariencia a un consorcio pero en la realidad a varias
empresas separadas, con contabilidad y administracion separadas. Es
decir, tratando de evitar al maximo el roce entre las varias “unidades de

produccion” y, por ende, entre sus culturas.
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e Motivacion del Personal en las Organizaciones.

El palabra motivacion proviene del latin “movere” que significa
“mover”. Se puede decir que la motivacion es “lo que hace que el
individuo se mueva”. Una forma mas académica de definir la palabra es la

siguiente:

Motivacién son los procesos psicoldgicos que generan y dirigen

el comportamiento orientado a objetivos (KINICKI, 2003, pag. 142).

Otra definicion de motivacion, mas orientada hacia la
psicologia, es el proceso mediante el cual se despierta, mantiene y
orienta la conducta (GOMEZ, 2003).

Existen abundantes estudios de la motivacion, que buscan el
por qué se mueven los individuos, por qué hacen determinados hechos (y

por qué no los hacen).

Este trabajo no pretende mostrar todos los diferentes estudios y
teorias que se han hecho al respecto. Sin embargo, solo para
enumerarlos, se puede decir que existen cuatro teorias principales de la

motivacion, que son:

La teoria de las necesidades de McClelland, la cual establece que
los individuos tienen tres orientaciones u objetivos: al poder, al
logro y a la afiliacién, y que, por ello, cada individuo busca su

realizacion en cada una de esas areas.

La teoria de Maslow, que establece algo similar, pero
estableciendo prioridades sobre cada necesidad. Segun Maslow,
las motivaciones de los individuos van cambiando de estadio a

medida que va cubriendo sus necesidades, definidas en funcion de
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una jerarquia preestablecida (Figura 3). Estas necesidades son, en
orden ascendente, las fisioldgicas, las de seguridad, las de
pertenencia, las de estima y reconocimiento y la de

autorrealizacion.

La teoria de Adams, que habla de la basqueda de la equidad de los
individuos con respecto a sus similares en el mismo ambiente o en
ambientes similares. Si las personas perciben que existe
desigualdad en el trato de sus similares, bajara el compromiso con

la organizacion.

La teoria de los factores higiénicos de Herzberg, que trata sobre la
incidencia de los factores higiénicos (politicas con el personal, trato
de los empleados, ambiente laboral, salarios). Es de esperarse que

un ambiente adecuado favorece la productividad.

Por lo general, una organizacion bien estructurada cuida de los
factores arriba indicados que surten efecto sobre la productividad, y en
Venezuela, las grandes empresas cuidan principalmente lo que se refiere

a las teorias de Adams y Herzberg (equidad y factores higiénicos).
Sin embargo, sabemos que en Venezuela, la mayoria de las

empresas son pequefias y familiares, donde en la mayoria de los casos

no se le da la debida la importancia a estos factores.

20



e Problemas de motivacion del personal en las empresas de

construccion.

Como se indico antes, las empresas de construccion constan de
tres grupos principales de personal: supervisores (staff), empleados y
obreros. Debido a sus caracteristicas, se han establecido “reglas” sobre el

trato del personal de las diferentes categorias:

Obreros:

Salvo casos muy particulares, es muy dificil que en una
empresa de construccion se de el fenobmeno de una migracion de un

trabajador del grupo de los obreros al de los empleados.

Debido a la naturaleza de los trabajos, los obreros son
contratados (y ellos son conscientes de ello) a un tiempo determinado,
relativamente corto, razén por la cual casi nunca se sienten identificados

con la organizacion.

Normalmente, también debido a la idiosincracia de los
trabajadores, los obreros suelen establecer “barreras” que los separan de
los otros dos grupos, muchas veces influenciados por sus relativamente
bajos niveles de educacion formal y por lo provisional que saben que son

Sus cargos.

Es por ello que la equidad en el trato de los superiores hacia los
obreros es muy alta. A esto ayuda lo establecido en los contratos
colectivos de la construccion, que establecen los salarios similares y otras

prerogativas como el pago de la alimentacion, transporte, etc.

Aunque la contratacion colectiva establece salarios con

pequefias diferencias para cargos similares (por ejemplo: “Chofer de
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primera”, “Chofer de segunda”, “Chofer de tercera”), que permitirian al
patrono cambiarlo de uno a otro para motivarlo o para premiarlo por un
trabajo bien hecho, la costumbre es colocarlos a todos en el mismo cargo
para evitar conflictos laborales.

Por otra parte, los factores higiénicos son relativamente

estandarizados en todas las obras de construccion.

Es por ello que, ante este panorama, el Unico elemento que
usan los patronos para motivar a los trabajadores es a través de bonos
extra-salariales, en funcion de algunas actividades del proyecto a ser

realizadas en un tiempo determinado.

Por ejemplo, si el trabajador debe completar el friso de 55 m? de
una pared, se le motiva ofreciéndole un bono por cierta cantidad de dinero
si lo concluye antes de una fecha establecida.

Aunque ese método ofrece buenos resultados, el obrero sigue

padeciendo el problema de la provisionalidad.

Empleados:

La situacion cambia un poco en el caso de los empleados. Esto

se debe principalmente al nivel educativo y de formacion de estos.

En las empresas de construccion, los empleados tienen un trato
similar al que pueden obtener en cualquier otra empresa, con los
problemas y soluciones tipicos de cualquier otra empresa de otras ramas

de la actividad econémica.
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Existen dos puntos que vale la pena destacar en el caso de los

empleados y son:

Lo referente a los ambientes de trabajo (factores higiénicos): es
un problema habitual de motivacién para los empleados de las empresas

de construccion.

Los empleados de las empresas de construccion pueden
dividirse en dos grupos: un grupo que trabaja en las oficinas centrales de
las empresas, quienes laboran en un ambiente usualmente agradable,
con mobiliario similar y con servicios regulares (agua, luz, teléfono, etc.); y
otro grupo que trabaja en las oficinas de las obras, que por ser
provisionales, carecen de comodidades y ambientes agradables para los

trabajadores, muchas veces sin algunos servicios.

En lo referente a la equidad: se presentan ciertos roces y
conflictos debido a que los empleados que trabajan en las obras, debido a
gue estan ligados a lo que en las empresas suele llamarse “produccion”,
suelen obtener mayores ingresos que los que laboran en las oficinas

principales.

Muchas personas podran pensar que una ventaja compensa a
una desventaja, y viceversa, pero la realidad es que se generan conflictos
entre las partes y ello, desde luego, reduce la motivacion del personal en

sus labores.

Supervisores:
Los supervisores suelen trabajar en las oficinas principales

salvo los ingenieros, que tradicionalmente trabajan en ambos ambientes

(oficinas principales y en las obras).
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Sus problemas de motivacion estdn mas ligados a sus

prioridades personales (Maslow).
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e Problemas de motivacién del personal en los consorcios de empresas

de construccion.

A continuacion se describen los problemas de motivacion del
personal en los consorcios de las empresas de construccién desde los

puntos de vista de las teorias antes mencionadas.

Segun la teoria de las necesidades de McClelland:

Los consorcios son agrupaciones de empresas destinados a un
trabajo determinado, por ejemplo, la construccion de una represa o0 una

carretera.

El problema basico en los consorcios de construccion es que la
provisionalidad que tradicionalmente sufren los obreros en las empresas
de construccion también lo padecen los empleados y, en muchos casos,

los supervisores.

En el momento de la constitucién y puesta en practica de un
consorcio de construccion, a los fines legales el mismo se constituye
como una asociacion temporal, por un tiempo y para una tarea
determinada. Una vez concluida la tarea, a menos que surge una nueva,
el consorcio debe desaparecer. El consorcio no tiene personalidad

juridica.

Aungque su estructura se arma de una forma similar a las
empresas de construccion constituidas, los que pasan a formar parte de
esa estructura saben que, una vez concluida la razon de ser del

consorcio, sus cargos también desapareceran.

Esto crea una falta de identidad del personal con la

organizacion pues este también percibe que su vida en la organizacion es
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relativamente corta pues el trabajador est4 consciente de que en esa
“empresa” (aunque no es una empresa sino una agrupacion de empresas)

no podra “hacer carrera”.

Lo anterior indica que el personal que se inclina hacia el poder
siente coartada su posibilidad de lograrlo pues se consideran “sub-

alternos” de las empresas u “organizaciones principales”.

Igualmente las que se inclinan hacia el logro pues sienten que

esta provisionalidad puede cortar sus aspiraciones personales.

Desde el punto de vista de la afiliacion, el problema es obvio
pues el personal siente que de nada sirven sus esfuerzos de afiliacion si
sabe que va a estar alli por un corto tiempo, es decir que se sienten

huérfanos.

Segun la teoria de Maslow:

Si analizamos esta situacioén desde el punto de vista de la teoria
de Maslow, se puede inferir que el personal va subiendo en las jerarquias
predefinidas por Maslow hasta que se queda “atascado” en el
correspondiente a las de estima y reconocimiento, en parte por lo ya

indicado y en parte por lo que se describe a continuacion.

Segun la teoria de Herzberg:

Los supervisores, es decir los que quedan a cargo de la
direccion operativa del consorcio, que usualmente provienen de las

empresas integrantes del mismo, establecen en su fuero interno que el

consorcio es una organizacion provisional.
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Lo que produce esto es que existe una ausencia de esfuerzo,
por parte de estos supervisores, en mantener condiciones agradables de
trabajo (edificacion, mobiliario, incentivos al personal, etc.), es decir lo
indicado en la teoria de factores higiénicos de Herzberg.

Es importante destacar que esta situacién también se presenta
en las empresas de construccién (es decir, las que no trabajan en
consorcio sino solas), especificamente en los casos de los trabajadores
que trabajan directamente en las oficinas de las obras (ingenieros de
campo, técnicos, dibujantes, computistas, etc.). En estos casos, por
tratarse de instalaciones temporales, no se tienen todas las comodidades
gue tienen las oficinas principales y, salvo escasas excepciones, tampoco
existen esfuerzos por parte de las directivas en cambiarlos. En el caso de

los consorcios esta situacién es mas radical por lo arriba indicado.

Segun la teoria de la equidad de Adams:

Debido a que los consorcios son asociaciones de empresas
diferentes culturalmente hablando, los supervisores provenientes de ellas
(por ejemplo algunos de una de ellas, otros de otra y los otros de una
tercera, etc.) pueden venir también con culturas diferentes, con esquemas
de procedimientos diferentes, lo que trae confusiones y muchas veces

enfrentamientos entre los mismos miembros.

En el caso de los consorcios de obras de gran envergadura
(represas, construcciones de la industria pesada y petrolera, etc.), el
factor cultural puede ser ain mayor pues en estos consorcios la o las
compafias locales se asocian con una empresa transnacional de la
construccion, usualmente de tamafio monumental si se compara con las
locales, donde la participacion accionaria también resulta altisima para la

empresa transnacional y muy pequefia para las locales. En estas
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situaciones los problemas de cultura se suman a los enfrentamientos por
el mando o el dominio de la organizacion, maxime si la empresa
transnacional trae consigo un numero significativo de trabajadores que

deben realizar sus funciones al lado de trabajadores locales.

En este Gltimo caso entran en juego los problemas relacionados
con la teoria de Adams de la equidad. Usualmente, el personal que las
empresas transnacionales traen consigo devenga ingresos mayores a los
que obtienen sus similares locales, en parte porque dentro de su paquete
de remuneracion entran costos adicionales de manutencién en un pais

diferente al de su origen.

Por otra parte, se presenta otro problema de equidad y es el
gue se presenta al momento de que el personal del consorcio se compara
con el personal de las empresas consorciadas. Es altamente probable
que cada empresa de un mMiSMO coONSOrcio tenga sus propias
caracteristicas en cuanto al manejo de su personal se refiere, incluyendo,
claro esta, sus remuneraciones y su forma de contratacion. Es asi como,
por ejemplo, en el caso de un consorcio conformado por cuatro empresas,
es de suponer que cada empresa tiene un Jefe de Administracion (o algun
cargo equivalente) y, a su vez, el consorcio seguramente contara con un
Jefe de Administracion también. Es muy poco probable que los cinco
Jefes de Administracion tengan tratos similares dentro de las
organizaciones que les correspondan y, con ello, es altamente probable

que se presenten los problemas obvios de falta de equidad.

En resumen, tenemos que los problemas basicos de motivacion

en el personal de los consorcios de construccion son los siguientes:
1. Ladificultad cierta del personal en hacer carrera dentro de la

organizacion.

2. La falta de identidad del personal con la organizacion.
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3. La falta de condiciones de trabajo agradables (condiciones
higiénicas).

4. La poca equidad en el trato del personal, si se compara con
los trabajadores del mismo consorcio y con el de las

empresas consorciadas.
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e Posibles formas de encarar los problemas de motivacion en los

consorcios de empresas de construccion.

Tratando de hacer una sintesis de los problemas del personal
en los consorcios de construccion, segun lo indicado en la pagina anterior,

a continuacion se indican unas posibles soluciones a los problemas.

1. La dificultad cierta del personal en hacer carrera dentro de la

organizacion.

Este es uno de los problemas mas graves dentro de la vida
laboral de los trabajadores de un consorcio. Salvo los trabajadores de
némina semanal (obreros), que estan habituados a los trabajos de corta
duracion, los trabajadores de los consorcios estan siempre signados por

una vida finita dentro de esa organizacion.

Los consorcios, al final de las obras para la cual fueron creados,
desaparecen, pero las empresas que lo integran no.

Es por ello que una forma de resolver este problema podria ser
gue el mismo sea contratado directamente por las empresas
consorciadas. Es decir que los trabajadores de un consorcio formado por
las empresas A, B y C podrian ser contratados, unos por la empresa A,

otros por la empresa B y los demas por la empresa C.

Luego, periddicamente, cada una de las empresas facturaria al

consorcio el uso del personal de su nGmina como un servicio outsourcing.
Lo anterior haria que el personal tenga algo con qué

identificarse y sentirian que su vida en el consorcio es provisional pero su

vida en la empresa de la cual forman parte (A, B 6 C, segun el ejemplo)
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perdurara en el tiempo y, con ello, sus posibilidades de avance dentro del

escalafén de la misma.

Esta solucién suele ser evadida por la empresas consorciadas
porque se convierten en un compromiso para ellas y para el consorcio
mismo pues en esos casos, las tarifas que aplican las empresas al
consorcio deben incluir no solo los salarios sino también todos los pasivos
laborales que devenga el trabajador suministrado bajo la modalidad del
outsourcing, lo cual resta pasivos al consorcio, en apariencia bueno, pero
contraproducente porque en la practica, ese pasivo laboral se usa como

capital de trabajo.

Por otra parte, salvo que existiesen acuerdos especiales, esto
haria que el costo del personal fuese méas alto ya que las empresas
consorciadas suelen sumar a sus montos facturados una cantidad
proporcional expresadas en términos de porcentaje correspondientes a

los gastos de administracion de las mismas.

Es importante aclarar que, en la practica, cuando los
trabajadores integrantes de un consorcio son buenos en cuanto a
eficiencia y capacidad, suelen ser absorbidos por las empresas
consorciadas una vez finalizadas la vida de los consorcios. Sin embargo,
la forma antes descrita seria una manera de estimular a los trabajadores
dandoles mas tranquilidad en cuanto a su inquietud de su vida laboral

futura.
2. Lafalta de identidad del personal con la organizacion.

Sean los trabajadores empleados directos del consorcio 0 sean
trabajadores del mismo via outsourcing, es bastante dificil que los mismos

se sientan identificados con la organizacion, por la corta vida antes

descrita.

31



Una posible de evitar este problema es creando parcelas en las
unidades de produccion del consorcio, cada una de esas parcelas ligadas
directamente a una de las empresas integrantes del consorcio. En estos
casos, no bastaria con contratar a los trabajadores a través de las
empresas consorciadas. También habria que contratar a los trabajadores
de un mismo departamento o unidad de produccion a través de una sola
empresa (siguiendo el ejemplo anterior, se contrataria a los trabajadores
de Administracion a través de la empresa A, a los trabajadores del

Departamento Técnico a través de la empresa B, etc.).

Este tendria que ser un acuerdo bien estudiado y acordado
entre las empresas integrantes del consorcio para evitar conflictos y
definiendo bien cual tarea o unidad estaria destinada a cada empresa en

particular.

3. La falta de condiciones de trabajo agradables (condiciones higiénicas).

Este es un problema comun para los consorcios y para las
empresas de construccion ya que el aire de vida provisional de la obra es

comun en ambos tipos de organizacion.

La solucion indicada en punto 1 (outsourcing de los cargos) y la
indicada en el punto 2 (outsourcing de las unidades de produccién) serian
aplicables para aliviar (mas no resolver) los problemas ligados a la falta

de condiciones de trabajo agradables.

Para resolver este problema resulta necesario modificar “la
cultura de la provisionalidad” que prevalece en las empresas de
construccion y eso puede lograrse a través de la definicion de una Misién

y de una Vision de las empresas que forman parte del mismo.
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En el caso de los consorcios de construccion, se puede definir
facilmente la mision de la organizacion mas resulta un poco dificil definir
lo que seria la vision. Sin embargo, si la mayor parte del personal es
suministrada al consorcio bajo la via del outsourcing de las consorciadas,
los trabajadores pueden mantener en mente la Visidbn de sus empresas

matrices y trabajar bajo ese norte.

4. La poca equidad en el trato del personal, si se compara con los
trabajadores del mismo consorcio y con el de las empresas

consorciadas.

Este problema hay que resoverlo desde dos puntos de vista.

Si se trata de la falta de equidad entre los trabajadores de las
empresas que laboran en el consorcio y los trabajadores que laboran
directamente en las empresas consorciadas, la contratacién a través del
outsourcing seria la mas ventajosa ya que las empresas contratarian a su
personal de ambos frentes de trabajo (consorcio y empresa) bajo

condiciones similares.

Cuando se trata de la falta de equidad que sienten los
trabajadores locales con los provenientes de otras regiones u otros paises
(expatriados), la solucion del problema es un poco mas dificil. Se trata de
un problema de costo dificil de manejar pues no se puede aumentar la
equidad de los trabajadores aumentando en gran forma la remuneracién
de los locales. En estos casos, se puede tratar de mantener una maxima
confidencialidad de las nédminas de los expatriados, pudiendo contratarse
a través de un tercero lo correspondiente al manejo del personal traido de

otras latitudes (nébmina, viaticos, etc.).
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Ahora bien, como resulta dificili mantener mucha
confidencialidad entre las partes, la posibilidad real que existe para los
trabajadores locales de formar parte de un futuro contigente de
expatriados serd un estimulo para aceptar esa situacion de falta de
equidad, siempre y cuando las empresas extranjeras que forman parte del
consorcio sean abiertas al uso del personal que descubren fuera de sus

paises de origen.
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e Conclusiones.

Los consorcios de construccion de obras publicas estan
signados por la provisionalidad y por la mezcla de culturas
organizacionales. Esto trae como consecuencia la necesidad de hacer
esfuerzos mayores a los que habitualmente se realizan en las empresas
en particular para mantener un clima de alta productividad en la

organizacion.

Los problemas béasicos de comportamiento organizacional que

se presentan en los consorcios de obras publicas son:

1. Ladificultad cierta del personal en hacer carrera dentro de la
organizacion.
La falta de identidad del personal con la organizacion.

3. La falta de condiciones de trabajo agradables (condiciones
higiénicas).

4. La poca equidad en el trato del personal, si se compara con
los trabajadores del mismo consorcio y con el de las

empresas consorciadas.

Los problemas mostrados en los puntos 1y 2 se podria resolver
a través de la contratacion del personal, via outsourcing, donde los
proveedores del mismo serian las mismas empresas integrantes del

consorcio.

El punto 3 es mas dificil de resolver ya que choca con la cultura
tipica de las empresas de construccion, donde prevalece “lo provisional”.
Una forma de romper con este esquema es combinar la solucién anterior
con definiciones basicas para las organizaciones de Misién y Vision,

usando el asidero de las mismas empresas consorciadas.
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El punto 4 puede enfrentarse a través de una estricta
confidencialidad de las ndminas y manejo de personal expatriado, usando
para ello una tercera empresa encargada de manejar dicho personal.
Asimismo, ante el personal local debe mantenerse siempre la idea de que
él puede formar parte, en un futuro, del grupo de expatriados que
laborardn con las empresas transnacionales (si las hubiere) que forman

parte del consorcio.
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e Figuras.

Figura 1: Organigrama tipico de una empresa de construccion.
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Figura 2: Organigrama tipico de un consorcio de empresas de

construccion.
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Figura 3: Piramide motivacional de Maslow (GOMEZ, 2003).
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e Anexo.

En este anexo se muestran como ejemplo las primeras paginas
de un documento consorcial. El documento mostrado corresponde al
CONSORCIO VST - TOCOMA, integrado por las empresas
VENEZOLANA DE INVERSIONES Y CONSTRUCCIONES CLERICO,
C.A. (VINCCLER), IMPREGILO S.p.A. y CONSTRUCCIONES TONORO,
C.A.

Este consorcio se encargd de ejecutar el Contrato No.
1.1.104.001.01 otorgado por C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI,
C.A. (EDELCA) para la ejecucion parcial del Proyecto Tocoma, de

acuerdo a los lineamientos descritos en el propio documento.
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Documento: CONSORCIO

Inscrito bajo el N.: 57 del Libro: 1-C Pro. correspondiente al aio 2002

Fecha: , del aflo dos mﬂ‘@":‘[ -‘-‘m:a/)

EFea—mny

 ~~TGE ARk - SFAGIN CEPPT SERASTIANT GIACOMD CLERICO BERTOLA. GIUSEPPE
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_ !}‘y‘ '/b(/?c“- ?

‘ay (:)(:,

¥ CONg n'ucmoru:s cu—:mqo‘ _

Nosotros, VENEZOLANA DE INVERSIONES:

COMPARIA ANONIMA (VINCCLER, C.A.), Ia cual fue inscrita inicialmente en el -

-~

ncgimo Mercantil de la Cireunseripcion Judicial del Distrito Federal y Estado Miranda en

rechn. 14 de Diciembre de 1.956, bajo el No. 27, Tomo 28-A, siendo la denominacién que hoy
_Hl dislu:guc la inscrita por ante el mismo Registro Mercantil en fecha 19 de Junio de 1.969
! bﬂj[} el No. 95, Tomo 36-A; actualmente domiciliada en la ciudad de Valera, Estado Trujillo,

de acuerdo al asiento inscrito bajo el No. 38, Tomeo 76, de fecha 21 de Enero de 1.985 en el

Libro de Registro de Comercio que por S ia llevaba el Juzgado Segundo de Primera
Instancia en lo Civil y Mercantil de la Circunscripcion Judicial del Estado Trujillo, ahora
inscritaen el Registro Mercantil de la Circunscripeion Judicial del Estado Trujillo, segin
consta en el Expediente No. 708 que es llevado por ese Despacho, ¥ siendo las ms recientes

) de las reformas hechas al Acta Constitutiva y Estatutos Sociales las que fueran repistradas en

:; fs‘j‘le:!m 12 d:* Junio de 1.995, bajo:ki No. 229, Tomo 5 del Libro Primero del Segundo

»

vl

'\‘lnlllrf.lrc v la del 16 de Diciembre Lle 1.996 :bajo el No. 370, Tomo B, representada en este

;\ F\‘.lctu por su Presidente Seiior G Clérico, zolano, mayor de edad, viudo,

U domiicilindo en la ciudad de Caracas-Repiblica Bolivariana de Venezuela y litular de la
e ';\6

Cédula de Identidad Mo. V-1,745.337, suficientemente facultado para este acto por los
Istatutos Sociales de la compaifiia, quien en lo adelante y a los efectos del presente docwnento

se denominard VINCCLER: IMPREGILO S.n.A enriedad e i

ciudad de Mildn (Italia), debidamente constituida con arreglo a las Leyes de la Repiblica de

ltalia en fecha 24 de Enero de 1.959 mediante Acta Notarial N* 2752/373, inscrita en el

A S

Registro de Empresas de Milin-ltalia bajo el Cédigo Fiscal N* 00830660155 (Tribunal de

Milin N* 104217), rey da por su Apuderado Especial Sefior Giuseppe Sardella,

y italiano, mayor de edad, del mismo domicilio, titular de la Cédula de Identidad N° E-

("1 g
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‘n

82.134.280 ¥ portador del Pasaporte ltaliano N® 804984P, debidamente facultado para este ':
acto conforme consta en poder especial otorgado en fecha 19 de Julio de 2001, debidamente j
!egnfir)ado por “APOSTILLE" No. 511 de fecha 23 de Julio de 2001, quien en Jo !I-Iﬂ;!i\l"_‘.l ¥ ‘.f
" los mismos efectos se denominard IMPREGILO y, CONSTRUCCIONES 'ronond._}--':-‘

C-A., sociedad mercantil con domicilio en Ia ciudad de Caracas e inscrita en e Registro i

Mercantil de Ia Circunscripcign Judicial del Distrito Federal y Estado Miranda en fecha 11de

Agosto de 1.969, bajo el No, 46, Tomo 57-A, siendo sus mas importantes ref5rmas las
insertas ante la misma Olicina de Registro en fecha 18 de Septiembre de 1,979, bij
43, Tomo 146-A Sgdo; el 28 de Mayo de 1.985, bajo el No. 4, Tomo 43-A Pro;
Agousto de 1.990, bajo el No. 8, Tomo 56.A Pro; a del 03 de Marzo de 1.997,
Tomo 48-A Pro ¥ la del 18 de Junip de 1.997, bajo el No, 44, Tome 158-A Pro, reprecrntaida

pui su Liesidente Ingeniero Sergio Ceppi Sebulianl,'venmhm. mayor de edad, mg:mcro:-: 3
del mismo J&J‘mici]ia ¥ fitular de la Cédula de Identidad No. V-6.082.348, debidnmc_n:f‘

facultado pura este acto por los Estatutos Sociales de la Empresa, quicn en lo adelante ya i(i.'}

misnos efectos se denominarg TONORO, por el presente documento declaramos: Nuestr.

representadas  constituyeron una asociacion }e empresas bajo la forma de Consorci
P

denoniinado CONSORCIO V.S.T.-TOCOMA, otorgado por documento autenticado p‘ﬁ; dnte ..
las Notarfas I'ublicas Séptima del Municipio Chacao, el 1° de octubre de 2.001, bajo oL} 263'.‘_’?-'
ey il R e ARy idiz, Lstado Bolivar, el dia dos (2) de octubre de Z.W!'libgj‘o: '
el N° 83, Tomo 151 e inscrito en el Registro Mercantil Primero de la Ci.rcumcripcidnl .lm}fm&;i

del Distrito Capital y Estado Miranda, el 30 de enero de 2,002, bajo el N° 34, Tomo ; I<-Pro,
para licitar la ejecucion de la obra objeto  del Contrato N¢ l.l.lL;.ﬂlJl.ﬂl.

L
"EXPLORACION GEOLOGICA Y SUS OBRAS ASOCIADAS EN EL 51110 DE f

TOCUMA™, para C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI, C.A, (EDELCA), el cual - }
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" fue obtenido efectivamente por el Consorcio. Ahora bien, a o3 fines de ejecutar las
obﬁg_ucion:s asumidas frente a C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI, C.A,
(EDELCA), en fuerza de las circunsiancias antes seflaladas, hvmos resuello adaptar el

A ag,'g.ini;'n del Consorcio & su nueva realidad, y en tal virtud ampliar e Documento Constitutivo

demas disposiciones legales aplicables. Este convenio abarca so amente |a ejecucion de

los trabajos que consliluyen su objelo lo cual se hard separadamer le de toda olra actividad

Jre negusiu ue WS ElNplesas e Cada Emp aclLard denlio de la mayor
buena fe, gon respecto a las otras y hard su mayor ul'uerzo para que dichos trabajos se

realicen deblda diligente y completamente.

- J
]

[

! SEGUNDA: OBJETO DE EL CONSORCIO

Lss partes anles mencionadas conslituyen una asociacion de en presas de régimen de

C))Rsurclo para la ejecucion conjunla para la C.V.G. ELECTRIFI :ACION DEL CARONI,

: CJ\} (EDELCA), de la Obra objelo del Contralo No. 1.1.104.001 01. “EXPLORACION
Loi g

; TSI | OUS UBIVAD AOULLAUAS EN EL SITIO DE TOCO! A", asi como lodos los
i

. .'/'_'/gCtos conexos o necesarios o en alguna forma relacionados con la ejecucion de dicho

Contrato para C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI, C.A. (EDEL CA),
El alcance del Conlrato No. 1.1.104.001.01. "EXPLORACION GEOLOGICA Y SUS

OBRAS ASOCIADAS EN EL SITIO DE TOCOMA" p le los trabajos que se

mencionan a continuacién:

A. Actividades Principales:
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a.‘\r.cesa mediante una carrelera al silio de los estudios:

El acceso a la zona de los esludios se realizard mediante un 1 cametera que deriva
h;cls el Este de la Carrelera Nacional que va hacia la Central Hidroeléctrica Gurl e

km. antes de llegar a la Alcabala), con una longitud total de 8,7 km. hasla el sillu_,:;-

se truird la alagula de . 1a cual conectaré Ia Isla Carrizal ¢ __l. 5

eslribo lzquierdo,
La carretera de acceso se construird con maleriales provenientes del banque
largo de su alineamiento y la atagula de acceso con materiali's provenientes d
cantera N°® 1 y préstamo N° 2,

Desvio de las aguas en la zona de exploracidn mediante atagulas:
El desvio del rlo se realizara a través de tres Alagulas, "A 1", "A2" y A3,
Alagula "A1" consistird en un anillo que partird de la isla Carriz al, en sentidg'fl
Esle, pasando por el extremo Norte de la isla La Pollera en un tramo de lbDlJ rp,-..

puhtd en el cual cambia de direccién hacia el nore unos 400m. Para luego retnaiar

n—'

en el extremo Norte de la isla Carrizal, hacia el Qeste, Est: Alagula Iaena un=--...
longitud de aproximadamente 2300 m, Y se construird en dos e apas. Una primera

elapa para un caudal promedio del rio de 5,000 m®/s, y una seg inda etapa para un

caudal de 14.000 m%s. Seguid , 58 p ferd con la - onslruccion de las

Alaguias "A2" y "A3" para caudales de 14.000 m¥s, con longitu 'es de 530 y 1.300

m., respecti . 1as cuales formarén el sequndo anillo.

1A i

Excavaciones y perforaci 2 Lol

Las excavaciones en las zonas donde se ubicardn la Casa de Mdquinas ;Inl :
Aliviadero, se iniciardn después de construida la primera elapa fa la ﬁlag;l;ia "A1Y,
¥a que se podrd bombear el agua encerrada por la Alagula, per iitiendo asi, iniciar
los estudios geoldgicos ¥ levantamientos topogréficos, que conte nplan la ejecucion

de perforaciones exploratorias que permilirdn determinar on precisidén g
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tralamiento de la fundacién que se deberd aplicar en dicha zona, eslablecer

diversos criterios de disefio y determinar las cantidades de maleriales que seran
-excavados, permiliendo asl mitigar el riesgo geoldgico.

y El maleral que se oblendrd de dichas excavaciones, serd uliizado para

i I s : s'nhmelevar. en una segunda elapa, la Alagula ;Af‘ ¥ para la conslrucclén de las ‘. &

5 Ma?ulns A2y "AS".

" ad
- Ag ﬁvidxdaggomghmcngﬂas: : =

it

- If'a!raestruclmas provisionales para el apoyo loglstico:

- Para brindar el apoyo ¥ seguridad que requieren, tanto EDELCA como el
Contratisla para el buen desarrollo de lodas las aclividades Previstas en esle
conlrato, necesita de la conslruccién de algunas infraesiructuras provisionales
como son: Casela para Alcabala, Caseta Guardia Nacional, Oficinas de Campo

F s mmmmes, i paid 13 SPECCION y casela lelefonica.

-~=TERCERA: DOMICILIO DE EL CONSORCIO

EL CONSORCIO lendra su domicilio yom ird sus ofici en la ciudad de Caracas,

. %
Republica Bolivariana de Venezuela y podrd abrir sucursales fuera de su domicilio por

decision de la Junla Direcliva, cuando asi se exija para el mejor desenvolvimiento del

Contrato

SO MESPUNSABILIUAD UE LAS EMPRESAS CONSORCIADAS

EL CONSORCIO consliluye una asociacion entre las Empresas firmanles del presente
Convenlo y no tendra personalidad juridica propia. La responsabilidad de las Empresas
integrantes del Consorcio frenle a la C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI, c.A.

(EDELCA) y a terceros, en todo lo relacionad con el indicado Contralo, serd solidaria e

limitada. Esta responsabilidad solldaria e llimitada, corelaliva al objelo del Consorcio, se
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C.A (EDELCA), como con lerceras personas, si fuere e' caso ¥ que tengan
. relacién directa o indirecta con el Conlrato principal y con los suplementos del mismo.
", BEXTA: PARTICIPACION DE LAS EMPRESAS CONSORGIADAS

La participacién de las empresas Integrantes del Consorcio qm la quuu ‘l6n del Contrato No.

’l 1.104.001.01, seré la siguiente: ; ;
VINCCLER g 45%
IMPREGILO X P 0%
TONORO 25%

_ - Las empresas cc ladas se pr a: a) Realizar, nnn]unlarnnnle todos y cada

A
&y unn de los lrabajos que sean necesarios durante la ejecucién del Contrato No.

H 1 1,104.001.01; B) Suministrar todos los equipos de su propledad requeridos para la

’e .

. realc:acuﬁn y buen desenvolivimiento de la QObra; y, ¢) Proveer a EL CONSORCIO de lodos

o

lo;rg:tirsos economicos-financieros durante la ejecucién de los trabajos.

SEPTIMA: RE#RESENT&\CII‘:)N DE EL CONSORCIO

* “Eq_tedo lo relalivo a la ejecucion de la Obra, las p cia fas desi como

i é:j}ﬁ *sa lider a IMPREGILO y confieren a la misma su plena representacién. A lales

¢ eleclds, la Empresa IMPREGILO, asumird la representacién del Consccio ante todas las

- aulg

X ':'y. en general, ante lodas las autoridades o representantes de la Repul lica Bolivariana de
o

idades y representantes de C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARO Nl Cc.A (EDELCA),

2 Venezuela, para los efeclos del contrato adjudicado, antes Iidentificad 5. Dicha empresa
designara al Presidente del CONSORCIO, con facullades para com|romelerlo frente a
C.V.G. ELECTRIFICACION DEL CARONI, C.A. (EDELCA), previa iprobacion de los
represenlantes de las olras empresas que conforman el Consorcio para |- cual olorgaran los

“ppderes de representacion comespondientes, de acuerdo con sus docL mentos sociales y

para\todo lo relacionado con la administracién intema del mismo, al Ing :nlero VINCENZO

ROB RTI, ltaliano, mayor de edad, de este domicilio, identificado con la C *dula de Identidad
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fr Dl a
E-82.145.978, quien ser4 suplide, en caso de ia b | o ab , por el \;l_i:q

Presidente, aqul nombrado, siendo designado para esle cargo el Sefior. GIA

CLERICO BERTOLA, venezolano, mayor de edad, industrial, viudo, « omiclilado enla
de Caracas-Repliblica Bolivariana de Venezuela y litular de la Céd: la de Identidad N
1.745.337. =

OCTAVA: ADMINISTRACION:

8.1) EL CONSORCIO sera administrado por;

. La Junta Directiva,

- El Director General del Proyecto

. El Direclor de Qbra. .
= ElDirector Administrativo :

La Junta Direcliva estar4 Confo..oe 557 Lias (3} Directores Prin Ipales, uno por cada
Empresd Consorciada. Cada Director Principal lendrd un (1) suf ente personal, quien
suplird las ;‘allas accidentales, temporales o definitivas de su respecti o Director Principal.
Cada Empresa puede remover a su Director Principal y¥/o Suplent a su libre elaccign y
debera nolilicar por escrilo a EL CONSORCIO todo nombramiento y/' remocién, de lo cual

dejara constancia en el Libro de Aclas de la Junta Directiva del mismo. >ada Director tendrs

un volo equivalente al porcentaje de participacion de su representada n EL CONSORCIQ.

8.2) IMPREGILO como E p Lider d 4, en el seno de la J nta Direcliva v

Previa aprobacion de las olras Empresas Consorciadas, al Pre idents de EL ok
CONSORCIO. Vinceler nombrara, en el seno de la Junt Directiva ¥ pr via aprobacion

de las otras Empresas Consorciadas, al Vicepresidents de EL C 'NSORCIO. EI P

i
Vicepresidenta suplird |as faltas accidenlales o temporales del Pre Idents de EL i
X

CONSORCIO. El Presidente tendr4 las siguientes facullades especifics - §
' .

a)  Presidir las reuniones de Ia Junta Directiva;
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