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RESUMEN

Aungue la construccion civil tiene patrones muy
singulares, la administracion de personal no sigue
necesariamente los métodos mas adecuados de
seleccion y control de trabajadores/operarios. Esta
industria debe contar con especialistas en diversos
campos de la construccion tales como en: puen-
tes, carreteras, puertos, vias férreas, etc. El mayor
aporte de la presente investigacion se basa en la
propuesta de seleccion y control de trabajadores
en base a la gestion por competencias, ya que la
construccion en el Peru esta basada en el conoci-
miento empirico de su tarea cotidiana. Es asi que
se propone una estructura del perfil del operario de
acuerdo al area en el que debe trabajar, la descrip-
cion del cargo, habilidades cognitivas, fisicas, nivel
educacional y conocimientos generales que deba
tener para mejorar la eficiencia y rentabilidad en la
ejecucion de una obra de construccion civil.

Palabras claves: Competencias, perfil del trabaja-
dor de construccion civil.

SELECTION AND CONTROL OF HUMAN
FACTORS IN CIVIL CONSTRUCTION
COMPANIES

ABSTRACT

Although the construction has very singular lan-
dlords, the personnel administration necessarily
does not follow the methods most suitable of selec-
tion and control of workers/workers. This industry
must have specialists in diverse fields of the cons-
truction such as in: bridges, highways, ports, rail-
roads, etc. The greater contribution of the present
investigation is based on the proposal of selection
and control of workers on the basis of the mana-
gement by competitions, since the construction in
Peru is based on the empirical knowledge of its
daily task. It is so a structure of the profile of the
worker according to the area sets out in which it
must work, the description of the position, mental,
physical abilities, educational level and general
knowledge that must have to improve the efficiency
and yield in the execution of a civil construction site.

Keywords: Competitions, profile of the worker of
civil construction.

Teonila Doria Garcia Zapata'
Ivan Orlando Tantalean Tapia?

I. INTRODUCCION

El desarrollo inmenso que han tenido los sectores de construc-
cién y mineria en nuestro pais en estos ultimos 15 afios, concibe
la importancia de la Administracién de personal y de los recursos
financieros en Obras de ingenieria en la ejecucion de grandes
proyectos.

Si bien son muchas las causas y los factores que contribuyen a
que las obras de construccion civil sean deficientes, uno de los
mas importantes es el relacionado a los recursos humanos con
los que cuenta este tipo de proyectos. Es por ello que la selec-
cion del personal para trabajos en construccion civil constituye
una materia de fundamental importancia en todo el proceso de
planeaciéon. Se han empleado mecanismos y técnicas concebi-
dos por la moderna teoria administrativa, pero aun existen de-
ficiencias y concepciones que limitan contar con un adecuado
reclutamiento y seleccién de personal dirigidos a identificar e in-
corporar a las empresas a quienes cuenten con los conocimien-
tos, habilidades, conductas, experiencias y valores necesarios,
cuya integracion tendran repercusioén a nivel organizacional.

El problema se centra bajo la siguiente interrogante: ; Mejorando
la forma de seleccion del factor humano, se lograra incrementar
en la planta a trabajadores altamente especializados en los tra-
bajos de ejecucion de obras de construccion civil?

Objetivo General

+ Disenar formatos del perfil requerido para la seleccion del
trabajador de construccion civil en base a las competen-
cias (los conocimientos, habilidades, conductas y expe-
riencias para el puesto).

Objetivos Especificos

» |dentificar la forma con los que se recluta y selecciona ac-
tualmente al personal en empresas de construccion civil
comprendidas dentro de la seccion F, codigo 45 del ClIU.

* Proponer mapas de puestos, perfiles y competencias, del
personal que intervienen en la ejecuciéon de una obra de
ingenieria.

1 Doctora Ingeniero Industrial UNMSM, profesora en la facultad de Ingenieria Industrial,
Departamento académico de Produccion y Gestion Industrial de la UNMSM.
Email: teogazaS7@yahoo.es

2 Master en Direccion de Empresas.
Email: ivan_tantalean1000@yahoo.com.ar
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Justificacion

El presente trabajo de investigacion es importante
porque busca desarrollar una propuesta de mejora
en el reclutamiento y seleccion de personal para las
empresas de construccion civil, en base al enfoque
de competencias laborales, y que influyen en la efi-
ciencia de las empresas constructoras.

Il. MARCO TEORICO

Muchos investigadores, nacionales e internaciona-
les, han realizado un esfuerzo por conceptuar los
problemas de la industria de la construccion, estruc-
turando un marco tedrico que permita entender me-
jor qué tipo de produccioén es la construccion. Esta
referencia tedrica desarrollada recibe el nombre de
"Lean Construction" o "Construccion sin Pérdidas",
cuya funcion es minimizar o eliminar todas aquellas
fuentes que implique pérdidas, en el entendido que
estas pérdidas implican menor productividad, me-
nor calidad, mas costos, etc.

Para Serpell, A & Alarcon L.F. (2000). “Recientes
estudios han demostrado que la planificacién repre-
senta aproximadamente sélo un 10% del costo total
de un proyecto, sin embargo, regula la ejecucién
global de éste. Por lo tanto una mala planificacion
representa la causa principal de los problemas en
la construccion, como la no disponibilidad o inade-
cuada disponibilidad de recursos y, por el contrario,
una buena planificacion es la clave para lograr una
buena eficiencia y efectividad.”

Un campo que ha surgido en los ultimos 20 afios
ha sido el de la Gerencia de Construccion Profe-
sional. Dichas firmas, o despachos de profesiona-
les, ofrecen sus servicios desde el disefio hasta la
puesta en marcha de proyectos de construccién.
Por lo general estas firmas son una variante de las
de Ingenieria / Arquitectura o de las de Contratistas
Generales, las cuales pueden ser capaces de llevar
los roles tanto de ingenieria, arquitectura o de con-
tratista general, pero al servicio del duefio. Aunque
la tradicién del contratista general sigue prevale-
ciendo, los Gerentes de Construccion Profesiona-
les son apreciados por algunas empresas ya que
sus servicios le pueden proporcionar conocimiento
en cada etapa del proyecto, asi como absorber par-
te del riesgo que conlleva el trabajo en si.

Modelo basado en los Recursos Humanos

Hoy por hoy las empresas empiezan a aceptar que
para sobrevivir y desarrollarse deben revalorar y
estimular el desarrollo 6ptimo de las personas que
las integran, en tanto que en ellos reside el recur-
sos estratégico mas importante el cual permitira
construir organizaciones no solo mas productivas
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y eficientes, sino organizaciones inteligentes; de
aprendizaje y de renovacion que haran posible el
desarrollo integral de la sociedad. Ya que como
plantean Roure y Rodriguez (2000) “son el factor
humano de la calidad”.

Se hace necesario, entonces, contar con un personal
mas preparado, que se adapte mas rapidamente a la
tecnologia moderna, que sea proactivo y que real-
mente sepa interpretar lo que los cambios generan.

La razoén principal por la que el recurso humano
puede ser entendido como el recurso mas preciado
y dificilmente remplazable, parte de la simbiosis e
interdependencia que existe entre las organizacio-
nes y las personas, Chiavenato (2009) explica: “las
organizaciones estan conformadas por personas
y dependen de ellas para alcanzar sus objetivos y
cumplir sus misiones. Para las personas, las orga-
nizaciones constituyen el medio para alcanzar va-
rios objetivos personales en el minimo tiempo y con
el menor esfuerzo y conflicto”.

El recurso humano establece los objetivos y estra-
tegias empresariales; pero por sobre todo, las per-
sonas son la clave para que las empresas, sujetas
al cambio continuo, puedan lograr esos objetivos
en el mercado competitivo actual.

COMPORTAMIENTO DEL FACTOR HUMANO EN EMPRE-
SAS DE CONSTRUCCION

Administracion de personal

Contrario a lo que mucha gente piensa, la industria
de la Construccién, es una industria con grandes
déficits de profesionalizacion, es decir, poca incor-
poracion y utilizacion de conocimientos cientificos o
académicos para llevar a cabo su estrategia y ges-
tion. Por lo general (o hasta hace muy poco) no te-
nian estrategias formalizadas, disefio de procesos,
estandarizacion de procedimientos, sistemas para
el control de gestién o la comunicacion, y dentro de
estos sistemas de gestion de recursos humanos;
reclutamiento y seleccion, induccion, capacitacion,
evaluacién del desempefio, sistema para fijar ren-
tas y compensaciones, descripciones de roles y
procesos de coordinacion.

“El desarrollo de la actividad de la construccion civil
ha determinado una muy particular forma de orga-
nizar la actividad de construccién misma, y por ello
una forma especial de organizar el trabajo. La pecu-
liaridad de esta actividad radica en aspectos tales
como: la necesidad de especializacién, capacita-
cién y habilitacion, el desplazamiento o la ubicacion
relativa y el tiempo de duracién de los servicios”. D.
Leg. N°727. La misma norma dice: “Se considera
trabajador del régimen de construccion civil a toda



Propuccion Y GESTION

persona natural que realiza una labor de construc-
cion para otra persona natural o juridica dedicada
a la construccion, con relacién de dependencia y a
cambio de una remuneracion”.

Comportamiento del Personal

La construccion, es una actividad compuesta por un
conjunto de procedimientos llevados a cabo para le-
vantar diversos tipos de estructuras. Las principales
tendencias actuales en la construccién se alejan del
trabajo manual a pie de obra y se orientan hacia el
montaje en el lugar de la obra, de componentes mayo-
res y mas integrados, fabricados en el lugar de origen.

La construccion en el contexto de la economia es
considerada como una actividad estratégica, tanto
por su efecto multiplicador en el dinamismo de otros
sectores, como por su capacidad de absorcion en
el corto plazo de mano de obra no calificada.

El sector de la construccion en el Peru, se caracte-
riza, principalmente, por la presencia de los sindica-
tos, asi para el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo —MTPE, un sindicato es: “Una organi-
zacién conformada por un grupo de trabajadores,
que crean y aprueban sus propios estatutos, eligen
libre y democraticamente a sus representantes y
organizan sus actividades, con la finalidad de bus-
car ventajas para los trabajadores sindicalizados”.
¢, Como se desarrolla la gestion del factor humano
en el sector de construccion civil?, ¢La funcion de
un sindicato gremial facilita o no la labor?, ;Coémo
influye la presencia sindical? Se manifiesta que los
sindicatos pueden ser defensores del cambio hacia
un sistema de alto rendimiento, pero difieren en sus
preferencias por ciertas practicas especificas de re-
cursos humanos.

Gestion por Competencias

(Becker, 2008) economista norteamericano fue pre-
miado con el Nobel por trabajar con el concepto de
Capital humano. Sin embargo por mucho tiempo su
trabajo acerca de este tema fue ignorado y criticado
por los principales economistas del mundo, quie-
nes no lo consideraban un verdadero analista por
dedicar su estudio a dicho concepto al extender el
dominio del analisis microecondmico a un amplio
rango de comportamiento humano e interaccion, in-
cluyendo aquel que no tiene relacion con el merca-
do. Becker comenzé a estudiar las sociedades del
conocimiento y concluyé con su estudio sefalando,
que su mayor tesoro de las empresas era el capital
humano que estas poseian, esto es, el conocimien-
to y las habilidades que forman parte de las per-
sonas, su salud y la calidad de sus habitos de tra-
bajo, ademas logra definir al capital humano como
importante para la productividad de las economias

TeoNILA DoriA GARCIA ZAPATA / IVAN ORLANDO TANTALEAN TAPIA

modernas ya que esta productividad se basa en la
creacion, difusion y utilizacion del saber.

La gestiéon por competencias hace la diferencia en-
tre lo que es un curso de capacitacion, con una es-
tructura que encierre capacitacion, entrenamiento y
experiencia que son necesarios de definir para los
requerimientos de un puesto o identificar las capa-
cidades de un trabajador o de un profesional.

Figura 1. Gestion por competencias

Direccion Estratégica

Tecnologia

Gestién por
Competencias

Procesos Recursos

Gestion del Conocimiento  Aprendizaje Organizacional

Fuente: Becker, 2008, Capital Humano

El Dr. Mc Clelland, 1998, lideré trabajos sobre pen-
samiento motivacional, desarrollé las bases de la
teoria y de los modelos sobre logros y alcances mo-
tivacionales y promocion6 mejoras en los métodos
de valoracion de los empleados.

David McClelland es conocido por describir tres ti-
pos de necesidad motivacional, las cuales él identi-
fico en su libro Human Motivation (1998):

La necesidad de LOGRO (n, LOG). La persona
con necesidad de logro se encuentra motivada por
llevar a cabo algo dificil, alcanzar algo realmente
dificil mediante el reto y desafio de sus propias me-
tas y con ello avanzar en el trabajo. Hay una fuerte
necesidad de retroalimentarse de su logro y progre-
SO y una necesidad por sentirse dotado, realizado,
gratificado y con talento.

Figura 2. Las motivaciones segin McCelland

e

L— Necesidad de Poder

Necesidad de logro

Necesidad de Asociacion
Fuente: Tomado de David C. Mc Celland 1998

Por otra parte, (Chiavenato, 2009), nos detalla los
tipos de seleccion de personal para empresas de
construccion civil, segun diferentes modelos:

Modelo de colocacion: Caracterizada por la existencia
de un solo candidato y una sola vacante. El modelo
no incluye la alternativa de rechazarlo. El candidato
que se presente es admitido, sin sufrir rechazo.
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Modelo de seleccion: Caracterizada por la existencia
de varios candidatos y una sola vacante a ocupar.
En este caso cada candidato es comparado con los
requisitos que exige el puesto y sélo se presenta dos
alternativas: la aprobacion o el rechazo. Si el candi-
dato es reprobado se lo elimina del proceso ya que
existen otros candidatos para el puesto vacante.

Modelo de clasificacion: Se caracteriza por la exis-
tencia de varios candidatos para varios puestos de
trabajo. Cada candidato es comparado con los re-
quisitos que exige el puesto. Se presentan dos al-
ternativas: ser aprobado o ser rechazado. Si es re-
chazado, se lo compara con los requisitos de otros
puestos que se pretende cubrir, hasta que se ago-
ten los puestos vacantes. En este modelo la orga-
nizacion no lo considera al candidato con interese
en un solo puesto, sino como una candidato para la
organizacion y se le podra colocar en el puesto mas
adecuado dadas sus caracteristicas personales.

Modelo del Valor agregado: Este modelo es el que se
propone, y va mas alla de la simple comparacion
con el puesto que sera ocupado y se enfoca en el
abastecimiento y la provision de competencias a
la organizacion. Cada candidato es visto desde un
punto de vista de las competencias individuales que
ofrece para elevar las competencias del proyecto.
La idea basica es incrementar el portafolio de com-
petencias de las obras de construccién, de modo
que se garantice la competitividad de la empresa
mediante la culminacion efectiva de las obras.

Figura 3. Modelos de seleccion de personal

Modelo de colocacion: Un

Candidato para una vacante

Modelo de Seleccion

Fuente: Tomado de Chiavenato, 2009
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Ill. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Se aplicé el tipo de investigacion Descriptiva —
Explicativa; el propdsito fue describir situaciones
actuales de comportamiento del personal en las
empresas de construccion civil, describiendo las
labores que realizan, cuyos eventos se repiten en
diferentes formas de desempefio o por mala selec-
cion de personal.

Tamayo y Tamayo (2005), define la investigacion
descriptiva como aquella que: “Comprende la des-
cripcion, registros, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual y la composicién o proceso de los
fendmenos”. El enfoque se hace sobre conclusio-
nes dominantes o sobre como una persona, grupo
0 cosa se conduce o funciona en el presente. “La
investigacién descriptiva trabaja sobre realidades
de hecho y su caracteristica fundamental es la de
presentar una definicion correcta"”

En opinion de Dankhe (1996) los estudios descrip-
tivos buscan especificar las propiedades importan-
tes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis. Desde
el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto
es, en el estudio descriptivo aplicado a los traba-
jadores de construccion civil se buscé seleccionar
una serie de factores que afecten el desarrollo de
sus actividades y esta a su vez en el logro de los
objetivos de construccion, se buscoé determinar:

1. La metodologia de seleccion de personal

2. Competencias laborales aplicadas al personal

El método explicativo, nos permitié descartar y ex-
plorar las variables que intervienen en el fenédmeno
que se propone a investigar. Ademas de describir
el fendmeno se tratara de buscar la explicacion del
comportamiento de las variables. Su metodologia
es basicamente cualitativa, y su fin Ultimo es el des-
cubrimiento de las causas. Como su nombre lo in-
dica, su interés se centra en explicar porque ocurre
un fendmeno y en que condiciones se manifiesta,
0 porque se relacionan dos o mas variables. La
aplicacién del método explicativo para la presente
investigacion tratd de responder a las siguientes
preguntas:

1. ¢Qué variables intervienen en el desempefio
del personal obrero, operario, técnico y profe-
sional, para que los trabajos que se les asig-
nan, permita un mal desempeno?

2. ;Qué efectos se tendrian, si se aplicara un
perfil por competencias, en el proceso de se-
leccién de personal?
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IV. DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion busca determi-
nar la importancia de contar con una metodologia
de seleccion de personal por competencias aplica-
do a los trabajadores sector de la construccion ci-
vil, asi para Marelli, (2000), “Las competencias son
capacidades laborales necesarias para realizar un
trabajo eficazmente, es decir para producir los re-
sultados deseados para la organizacion. Esta con-
formada por conocimientos, habilidades, destrezas
y comportamientos que los trabajadores deben de-
mostrar para que la organizacion alcance sus me-
tas y objetivos.”

La presente investigacion busca proponer las com-
petencias minimas requeridas para los trabajadores
de construccién civil, es que se apoy6 en el método
inductivo y se aplicé estudios cualitativos, ya que
ésta: “se preocupa por el contexto de los aconteci-
mientos, y centran su indagaciéon en aquellos con-
textos en los que los seres humanos se involucran
e interesan, evaluan y experimentan directamente”.
Vera Vélez, Lamberto (2003).

Con esta metodologia se consiguié un acercamien-
to con los trabajadores de produccién en la ejecu-
cion de las obras, quienes son los directamente im-
plicados y ven el mundo de la construccién desde
su perspectiva; esto constituye su principal atracti-
vo. Se busco encontrar la relacion:

TRABAJADOR - COMPETENCIAS - TRABAJO |

Los estudios cualitativos se caracterizan por : a) la
riqueza de informacion que brinda al investigador,
debido a la diversidad de informantes que incluye
en el proceso de recopilacién de datos y, sobre
todo, b) por la profundidad de las preguntas.

Para efectos de la investigacion se tuvo que tras-
ladar a las obras de construccion de la empresa,
materia de estudio, y en contacto directo con el
ambiente de trabajo se identificaron determinados
rasgos que caracterizan la labor del trabajador to-
mando como base un esquema conceptual prede-
terminado y propdsitos ya establecidos en relacion
al cronograma de avance de obra, se observé el
desempenio individual de los trabajadores, se tomé
nota de los hechos observados y se compar6 con
la labor de otros trabajadores y se analiz6 los resul-
tados con la teoria de gestidon por competencias.

En la ejecucion del proyecto en obras de construc-
cion civil, las actividades se realizan por frentes de
trabajo, que vienen hacer un grupo de trabajadores
que desarrollan una actividad en particular del pro-
yecto, ejemplo:

TeoNILA DoriA GARCIA ZAPATA / IVAN ORLANDO TANTALEAN TAPIA

“El frente de trabajo de vigas y encofrados; com-
puesta por 6 operarios: 3 fierreros y 3 encofrado-
res, desarrollan labores transformacion y doblado
de fierro corrugados, fierro de temperatura, para
posteriormente, el armado de vigas y columnas me-
diante el uso de madera y clavos.

Figura 2. Frentes de trabajo

FIERRERO

ENCOFRADOR
FRENTE
DE
TRABAJO

DE LO GENERAL  =e—— A LO PARTICULAR

Fuente: Elaboracion propia

V. UNIDAD DE ANALISIS

Para la presente investigacion, la unidad de ana-
lisis estuvo representada por los trabajadores de
construccion civil, que estuvo compuesta por: ope-
rarios, técnicos, y profesionales, de una empresa
del mismo sector. Las razones para no mencionar
el nombre de la empresa, materia de estudio, es
con la finalidad de evitar que se ejerza el derecho
de propiedad sobre la investigacion y los resultados
que se obtengan.

AR

Operarios

Tecnicos

e e
A
p
:g‘..;\ :

Fuente: Elaboracion propia

VI. RESULTADOS

DISENO DEL MODELO PARA LA SELECCION DE PERSO-
NAL POR COMPETENCIAS MOTIVO DE LA INVESTIGACION

El modelo que aplican las empresas constructoras
a la fecha son muy simples y generalistas, se con-
centran sélo en requerimientos de caracter acadé-
mico, administrativo y legal, mientras que el modelo

Ind. data 15(2), 2012 Y




Propuccion y GESTION

SELECCION Y CONTROL DEL FACTOR HUMANO EN EMPRESAS DE CONSTRUCCION CIVIL

propuesto a través de formatos, permiten identificar
ademas de los requisitos antes mencionados las
competencias necesarias para la ocupacién de los
cargos de acuerdo a sus especialidades.

El enfoque de solucién ante la problematica plan-
teada, consiste fundamentalmente en lo siguiente:

1. Aplicacién de los perfiles por competencia, en
la etapa de la seleccidn, a todo el personal que
interviene en la ejecucion de un proyecto de
construccion civil.

2. Incorporar a la organizacion o proyecto solo a
quienes cuenten con los conocimientos, habili-
dades, conductas, experiencias y valores nece-
sarios, exigidos por el proyecto en especial.

3. El lider del proyecto, profesional que asumira
la responsabilidad de ejecutar la obra, debe
de contar como requisito para su contratacion
el de poseer conocimiento y experiencia en la
gestion por competencias, ya que la empresa
contratista tiene como organizacién la indepen-
dencia y autonomia de sus obras, debe de inte-
grar la gestion por competencias como parte su
politica integral de calidad.

A continuacion se presenta un ejemplo de los mu-
chos perfiles de competencias requeridos para los
puestos en las actividades de la construccién civil y
que se encuentran en la investigacion realizada y
que obra en la biblioteca de la Facultad de Ingenie-
ria Industrial, (ver formatos utilizados).

DISENO DEL FORMATO DEL PERFIL PARA EL TRABAJADOR DE CONSTRUCCION CIVIL:

Titulo del Puesto

ALBANIL

Departamento de Ubicacion

Jefe de Produccion / Operaciones

Dependencia

Supervision

Directa

Directa Funcional

MAESTRO DE OBRAS

Ayudante de albaiileria

Indirecta

Indirecta

Jefe de Frente / Jefe de Produccién

N/A

Misién del Puesto

de seguridad y calidad establecidas

Organiza y ejecuta la preparacion de mezclas, colocacion de fierros, vigas, columnas, techos y acabados en condiciones

Roles mas importantes del Puesto

Organizar los trabajos de albadileria.

Elaborar y colocar armaduras

o kw0~

Colocar el revestimiento de pisos y paredes

Ejecutar la preparacion de mezcla para el levantamiento de muros y la construccion de elementos de concreto.
Ejecutar el levantamiento de muros y el vaciado de concreto sobre el encofrado de vigas, columnas, techos y pisos.

Relaciones Internas del Puesto

Q Subordinados de los mismos en Obra.

O Jefe de Produccion, Jefe de Frente de especialidad, maestro de obra.
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Relaciones Externas del Puesto
a
Zonas de Trabajo
O Segun donde se ejecute la Obra.( Fuera de Lima )
Uso de equipos
Wincher, Mezcladora, Radio.
PUESTO DE ALBANIL
GRADO REQUERIDO DE COMPETENCIAS
(Esenciales en todos los puestos)
Grados
No. Competencia
Base | Medio Alto
1 Orientacion al Servicio y al Cliente X
2 Orientacion a Resultados X
3 Compromiso (Involucramiento) X
4 Mejora Innovativa X
5 Comportamiento centrado en Valores X
6 Cooperacion y Trabajo en Equipo X
GRADO REQUERIDO DE COMPETENCIAS COMPUESTAS
Grados
No. Competencia No -
Requerida Base Medio Alto
7 De manipulacion (Cinético corporales) X
8 De Relaciones interpersonales X
9 De Comunicacién X
10 Afectivas X
1 De Prevision, Proyeccion y Planeacion X
12 De Organizacién X
13 De Liderazgo X
14 De Negociacion X
15 De Delegacion (Empowerment) X
16 De creacion de redes de relaciones X
17 De Emprendimiento X
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RECURSOS CLAVES DE LAS COMPETENCIAS

(Caracteristicas para la seleccion de personal y la evaluacion del desempefio)

Grados de desarrollo

No. Cognitivos y Habilidades Medio
Minimo Normal Alto
Alto
1 Pensamiento guiado por modelos X
2 Pensamiento analdgico X
3 Pensamiento abstracto X
4 Pensamiento creativo X
5 Atencidn y retencion de detalles X
6 Concentracion y Vigilia X
Otras habilidades singulares:
Grados de desarrollo
No. Actitudes, Intereses y Valores Medio
Minimo Normal Alto
Alto
7 Iniciativa y pro actividad X
8 Tenacidad, perseverancia X
9 Precision, exactitud, interés en la calidad X
10 Deseo de ayuda X
1" Curiosidad X
12 Aspiraciones, ambicion X
13 Honestidad, integridad X
14 Equidad X
Grados de desarrollo
No. Afectivos y Psicofisicos Medio
Minimo Normal Alto
Alto
15 Empatia X
16 Ajuste emocional y adaptabilidad social X
17 Tolerancia a la frustracion X
18 Tolerancia a la presion X
19 Tolerancia a la incertidumbre X
Grados de desarrollo
No. Recurso Fisicos y de Salud Clave Medio
Normal Alto
alto
20 Resistencia al esfuerzo fisico intenso X
21 Fuerza del tronco (Columna, brazos y piernas) X
22 Desarrollo de los sentidos X
70 Ind. data 15(2), 2012




Propuccion Y GESTION

TeoNILA DoriA GARCIA ZAPATA / IVAN ORLANDO TANTALEAN TAPIA

HERRAMIENTAS DE SELECCION Y EVALUACION
LISTA DE CHEQUEO
PUESTO: ALBANIL

Herramientas de

.. Responsable
Evaluacion P

Contenido

Formulario de Empleo RR. HH. . Informacion solicitada, con caracter de declaracion jurada

. Educacion: Certificados Oficiales.

e Laboral: De Trabajo y Practicas

Externas e  Perfil Personal: De testimonios relevantes (anterior empleador,
profesores, instituciones de ayuda, lideres).

Certificaciones

e  Seguridad: De Antecedentes Policiales, Judiciales y Penales.
Informe de Seguridad.

Relevantes
. Asistencia. Puntualidad
e  Amonestaciones. Suspensiones.
Avance o
reingreso) - - -
RR. HH. . Reconocimientos y Méritos recibidos.
. Cursos internos realizados
Médico e  Examen médico.
Psicolégico e  Perfil Psicolégico (Rasgos psicolégicos, afectivos y sociales
Valores)
Formulario Evaluacion de L. ° Evaluacién de Desempefio con un Enfoque de Competencias —
- Gerente Técnico L
Desempeiio Personal de Jefatura y Supervision

VIl. CONCLUSIONES

1.

Se disend perfiles basados en una nueva for-
ma de seleccion donde cuenten las habilida-
des, competencias, conductas, experiencias y
valores, cuya integracién tendran repercusion a
nivel organizacional que seran necesarios para
cada especialidad, en el presente resumen so
coloca un solo formato como ejemplo, que es el
de la albafiileria.

Esta nueva forma de seleccionar al personal
de construccién civil permitira contar con un
adecuado reclutamiento dirigido a identificar e
incorporar a las empresas a quienes cuenten
con los conocimientos, habilidades para cada
puesto y de esta forma evitar la rotacién y cos-
tos de seleccién, de tal manera que garanticen
el éxito en la realizacion de sus tareas.

VIll. RECOMENDACIONES

3.

Es recomendable la aplicacién de las técnicas
de seleccion propuestas, ya que estas permi-
tiran conocer realmente las caracteristicas de
los puestos ofertados de las diferentes obras
para cada aspirante a ello y de esta forma te-
ner personal competente y capaz en cada tarea
asignada.

En todas las obras de construccion civil es re-
comendable que tengan las empresas cons-
tructoras en su base de datos informacién de
los perfiles de los puestos de trabajo que re-
quiera el tipo de obra, para que a través del uso
de sistemas de computo faciliten tanto la for-
mulacién, manejo, mantenimiento y revisiéon de
los perfiles de puesto.
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