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1. INTRODUCCION.

El presente proyecto que ha sido motivado por la obtencién del grado de Maestria
en Administracién de la Construccién, el cual me da la oportunidad de realizar un trabajo
que cambiara algunos procesos internos de una pequeia empresa constructora
familiarJalisciense, con el objetivo de tener un enfoque mas humano, que provocara que
el personal que labora en la empresa se sienta satisfecho de sus logros tanto a nivel

laboral como personal.

Los cambios que se proponen, estan enfocados en la identificacion del personal
disponible para la realizacion de ciertas actividades y responsabilidades, analizando sus
fortalezas y debilidades, de modo que determinamos que tipo de liderazgo es el que

utilizaremos, y que podemos mejorar en el liderazgo aplicado.

Dichos cambios estan determinados por la aplicacion de mecanismos de medicién
al nivel del personal, que nos permitiran evaluar al personal y a la empresa y sera un

punto de referencia que le permitira a la gerencia mejorar en su liderazgo.

El estudio permitira traer beneficios tanto a la empresa como al personal que

labora en ella los cuales seran:

Beneficios a la empresa:
e Estabilidad en su planta laboral

e Mayor certeza en el cumplimiento de sus objetivos




e Mayor compromiso del personal

e Mejorar la calidad de los trabajos
Beneficios del personal

e Se sentira mejor en su lugar de trabajo

e Se generara identidad de grupo

e Mejoraran las relaciones interpersonales

e Generara mejoras personales

2. MARCO TEORICO

Haber cursado la maestria de administracion de proyectos de construccién me ha
dado importantes herramientas y técnicas que han sido de gran utilidad en mi vida
profesional, ya que los proyectos de construccibn cuentan con un sin numero de
variables, de tal modo que perder el control de alguna variable, puede ocasionar el

fracaso rotundo de cualquier proyecto, en especial los proyectos de construccion.

El administrador de proyectos o lider es la persona responsable de seleccionar y

disponer los recursos econémicos, materiales y personales de manera eficiente, para

lograr los objetivos establecidos.

El lider o administrador de un proyecto debe tener las siguientes funciones:

Gestiona y asigna recursos humanos y de otro tipo.

= Define las prioridades de las tareas dentro y/o relacionadas con el
proyecto.

= Coordina las interacciones con los clientes y los usuarios finales.

= Planifica las iteraciones.




* Planifica y asigna las tareas de la forma més razonable posible.

= Define la organizacion y estructura del proyecto.

= Establece las lineas de trabajo a seguir para garantizar la calidad e
integridad de los artefactos del proyecto.

= Motiva y organiza el equipo de trabajo para lograr un objetivo definido.

= Establece los horarios de trabajo del equipo de desarrollo.

= Planifica y realiza las reuniones de control del equipo de desarrollo en el
tiempo establecido.

= Mantiene el control del resultado de estas reuniones.

= Informa sobre el estado actual del proyecto.

= Mantiene el plan del proyecto.

= Suministra al equipo el informe del ciclo de desarrollo.’

Hemos mencionado las funciones generales del administrador de proyectos, de
este modo podemos observar que ser un lider de proyectos es una ardua tarea, teniendo
entre sus armas mas poderosas para el logro de los objetivos de un proyecto, el liderazgo

que ejerce sobre su grupo de trabajo, el cual es la materia del presente estudio.

EL lider del proyecto tiene a su alcance herramientas como la evaluacion de
desempenio, la evaluacién del clima laboral que le permiten determinar el tipo de liderazgo

mas adecuado a emplear segun la situacion que se le presente.

"http://www.ecured.cu/index.php/L%C3%ADder de proyecto




El presente trabajo tiene el objetivo de determinar qué tipos de liderazgos se
presentan en los grupos de trabajo en Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V., para
eso, debemos de empezar por definir que es liderazgo, como se ejerce y cuales son los

tipos de liderazgo que existen.

En la investigacion y desarrollo de este tema, nos hemos topado con una gran
cantidad de literatura y de escritores que hablan de Liderazgo, encontrandonos de igual
modo, con una gran cantidad de definiciones, caracteristicas, factores que intervienen,
funciones del liderazgo, estilos de liderazgo, todas encaminadas a que el lector identifique
que existen un sin numero de estrategias que pueden ser implementadas para lograr

convertirse en un mejor lider.

Para efectos del presente trabajo tomaremos las que nos parecen mas sencillas

de interiorizar, para poder aplicarlas en los andlisis respectivos.

Liderazgo: "es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través
del proceso de comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos

especificos".?

Liderazgo: "es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en la
mente de las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo

trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos™

*http://www.monografias.com/trabajos29/lideres/lideres.shtml
3http://es.m.wikipedia.org/wiki/Liderazgo#tsection 2




Tomaremos para este trabajo como liderazgo a la capacidad de una persona para
influir en el accionar de las personas, para el logro de objetivos, esta influencia puede ser
motivadora o coercionadora. De modo que el liderazgo es solo una caracteristica que

debe tener un lider o administrador de proyectos para alcanzar sus objetivos.

Asi como existen muchas definiciones de liderazgo, también podemos encontrar
en la literatura muchas formas de liderazgo, nos ha parecido que el liderazgo no puede
ser constante, mas bien debe de ser variable, a lo que nos referimos es que: de acuerdo

a cada situacion especifica, sera el tipo de liderazgo que se empleé.

3. LIDERAZGO SITUACIONAL

El lider como tal tiene dos tipos de conductas frente a su equipo de trabajo, Fredy

Ortiz Magallanes las nombra como instructiva y de relacion.

La conducta instructiva se refiere a dar informacién o instrucciones claras y
concisas de como deben de ser realizados los trabajos, tiempos de entrega,

objetivos.(Ejemplos de conducta instructiva).

-Establece los objetivos

- Aclara lo que debe de hacerse

- Planifica el trabajo

- Organiza los recursos necesarios.
- Comunica las prioridades

- Establece fechas limites.

- Determina como se evaluara los resultados




- Demuestra e indica como hacer algo especifico
- Se asegura de que todo se haga dentro de los parametros

establecidos

La conducta de relacion se refiere a una conducta en la que el lider tiende a
escuchar o dejarse sugerir por el equipo de trabajo, incluso se involucra mas

personalmente, es una conducta con empatia. (Ejemplos de conducta de relacién)

- Escucha las opiniones de sus seguidores.
- Reconoce a las personas

- Pide sugerencias e ideas

- Anima y motiva

- Comunica Informacién

- Demuestra apertura sobre si mismo

- Facilita ideas

- Comunica y demuestra reconocimiento por un trabajo bien hecho

De estos dos tipos de conductas del lider, se desprenden 4 tipos de liderazgo
situacional, los cuales se van presentando segun el lider utilice estos tipos de conductas,

los cuales se iran dando segun la situacién lo requiera.

Los cuatro tipos puros de liderazgo situacional son:

Dirigir: caracterizado por mucha instruccion y poca relacién, en este tipo de

liderazgo se dan instrucciones claras, estableciendo el Que, Como y Cuando en un

proyecto.
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Orientar: caracterizado por mucha instruccién y mucha relacién, se da cuando el
lider ademas de dar instrucciones, esta al pendiente del seguimiento y los resultados,

orienta, dialoga, apoyay reconoce a su equipo de trabajo.

Apoyar: caracterizada por poca instruccion y mucha relacion, el lider da la
informacion basica, y se involucra en el proyecto, generalmente este tipo de liderazgo se
da para explotar el conocimiento, disponibilidad, experiencia y potencial del grupo de

trabajo.

Delegar: caracterizada por poca instruccion y poca relacion, el lider da la minima
informacion y participa en el proyecto solo para pedir cuentas, este tipo de liderazgo se
da cuando el lider domina el proceso y sabe que el grupo de trabajo también lo domina,

se puede dar también para probar el desemperio de un grupo de trabajo.

Estos cuatro tipos de liderazgo situacional se pueden representar graficamente, en
donde el eje de las “x” esta representado por las instrucciones, las cuales van de baja a

alta, teniendo en el eje de las “y” la relacién, graficandola igualmente de baja a alta.
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Figura 1 (Liderazgo Situacional)




En la Figura 1 liderazgo situacional, podemos darnos cuenta que podemos pasar
de un liderazgo de delegar a dirigir si el lider imparte mas instrucciones a su grupo de
trabajo, si es que el proyecto asi lo requiere, asi mismo pasar a un liderazgo de apoyo a

orientar incrementando las instrucciones.

Los cuatro tipos de liderazgo situacional estan ligados por las variables de
instruccién y relacion, pudiendo pasar de un tipo al otro segun el proyecto o el equipo de
trabajo asi lo requiera. También podemos observar que en los liderazgos de tipo delega 'y

dirige existe poco o nulo involucramiento del lider con su personal.

Tenemos ya identificados los cuatro tipos de liderazgo situacional definidos
anteriormente, y sabemos también que podemos cambiar de un tipo de liderazgo a otro
aumentando la instruccion o el involucramiento del lider en el proyecto, pero surge una
pregunta, ¢cuando implementar un tipo de liderazgo y cuando implementar otro? ya que
el lider debe de poder identificar cada situacién particular en los proyectos y tomar la
decision sobre qué tipo de liderazgo aplicar, para eso mencionaremos en que situaciones

podemos usar cada tipo de liderazgo.

4. APLICACION DEL LIDERAZGO SITUACIONAL

Con esto no queremos dar una receta de cocina para determinar cuando usar
cada tipo de liderazgo, lo que se pretende es establecer algunos criterios generales o
situaciones comunes en las cuales se pueda emplear algun tipo de liderazgoy generar un

resultado positivo.

10



Delegar: se usa cuando el lider y el equipo de trabajo dominan el proceso y
conoce a la perfeccién los resultados que obtendra, se puede utilizar en tareas de
duracién corta y de importancia baja, también se usa para probar la competencia de

alguna persona y saber si se le pueden confiar alguna tarea de mayor importancia.

Orientar: Sucede generalmente cuando el lider estd comprometido con su equipo
y con el logro de los objetivos, principalmente cuando el lider ha disenado el proceso y
quiere resultados excelentes o esta de por medio una promocién, se tratan de asegurar
los resultados, el lider no domina completamente el proceso o sabe que el personal no
domina el proceso, monitorea el avance y motiva a su gente constantemente, de modo
qgue no se pierdan de vista los objetivos, se da en procesos o proyectos de una duracion
considerable, se emplea con equipos de trabajo que poseen poca o nula experiencia en

proyectos similares.

Apoyar: este tipo de liderazgo de presenta cuando el equipo de trabajo posee gran
experiencia en trabajos similares y no requiere mucha instruccion, pero el proyecto tiene
un alto nivel de complejidad y/o con un proyecto extenso y de larga duracion, se requiere
que el personal se encuentra motivado y apoyado, se utiliza también en proyectos en los
que no se dominan al 100%, pero el nivel de especializacion y la alta capacidad del
equipo de trabajo aportan las soluciones para resolver la problematica del proyecto, este

se considera el tipo de liderazgo méas deseado.

Dirigir: se da en proyectos de con una duracion media — baja, y con una elevada
exigencia de especializacion, el grupo de trabajo posee experiencia en proyectos
similares, el lider no es tan importante en la realizaciéon de la tarea, pero puede ser mas

importante en la relacion con el duefio.
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5. VARIABLES PARA LIDERAZGO SITUACIONAL

Como podemos darnos cuenta, para la correcta aplicacion de algun tipo de de
liderazgo situacional, se observan deferentes variables que debemos considerar, en este
trabajo se tomaran en cuenta solo dos, por un lado la especializacién y experiencia de la
mano de obra, y por otro lado la duracién del proyecto que influye directamente en el
clima laboral, las cuales se deben de tener controladas con mucha atencion por parte del

lider.

Para poder contar con un buen equipo de trabajo es indispensable dos sub
procesos internos de la empresa, dichos procesos son: reclutamiento y seleccién de
personal, evaluacién del clima laboral y evaluacion de desempefio, ya que nos sirven para
poder contratar personal calificado para cubrir puestos de trabajo vacantes, medir su

desempeno para poder evitar futuras fallas y propiciar una mejora en la planta laboral.

6. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Un proceso de reclutamiento y seleccion de personal adecuado y bien realizado
puede ser el primer eslabdn en la cadena del éxito en un proyecto, se explican los pasos

para elaborar un correcto proceso de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento consiste en una serie de pasos que ayudan a la empresa a
determinar las caracteristicas de las personas que se contrataran, un correcto proceso de

reclutamiento se realiza de la siguiente manera:
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1.- Determinar las vacantes que se generan en una empresa o algun proyecto.
2.- Realizar un analisis de las vacantes para determinar las caracteristicas que
debe cumplir el aspirante al puesto.”

3.- Establecer contacto con los aspirantes interesados en ocupar una vacante.

Pueden ser internos o externos.

Se entiende por seleccién, al proceso de escoger entre los candidatos reclutados
al mas adecuado para desempenfar las actividades del lugar vacante, para la correcta
seleccion del personal, existen técnicas que nos ayudan a tomar tan importante decision,
dichas técnicas son: la entrevista laboral y aplicacion de diversas pruebas, siendo las
entrevistas las que nos ayudan a tomar la mejor decisién para realizar una buena
contratacion. Presentamos un modelo de entrevista genérica que nos parece excelente

como punto de referencia aplicar. (Ver modelo de entrevista en Anexo A)°

Estos procesos de reclutamiento y seleccién son bastante mas complicados a lo
aqui mencionado, se hace referencia a ellos debido a la importancia que tiene para las
empresas, ya que el liderazgo situacional depende en gran medida del personal con que
se labora, haciendo que el proceso de contratacion del personal se encuentre entre los

tres procesos mas importantes de las empresas.

La intencién de hablar del reclutamiento y seleccién del personal, ademas de
destacar la importancia de este proceso, también pretende dar una sugerencia o punto de

partida para efectuar tan delicada actividad que muchas veces pasamos de lado.

* DESSLER ,Gary., VARELA, Ricardo, Administracién de Recursos Humanos enfoque latinoamericano, Figura
A3.3, A3.4, Pag. 133
> Ibidem, Pag. 161.
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7. CLIMA LABORAL

El clima laboral es la relacidon que existe entre los comparieros y lideres con el
entorno en donde se realiza un trabajo, mantener un buen clima laboral es de vital
importancia, ya que impacta directamente en la productividad del trabajo, el compromiso

del personal, lo que trae como consecuencia el no cumplimiento de los objetivos.

Si pensamos por un momento que una empresa esta formada o conformada por
personas y analizamos que en ese grupo de personas existen afinidades y diferencias
que los hace unicos como individuos, podemos determinar que si no tenemos un
liderazgo eficiente y proactivo, sin lugar a dudas existirdn diferencias entre las personas
que no podran ser resueltas, es por esta razon que el lider debe de establecer
mecanismos para medir el clima laboral y efectuar una evaluacion de desempefo que
nos permita poder detectar posibles conflictos, asi como sus soluciones de manera

oportuna.

Para poder controlar algo, primero hay que medirlo, de manera que se puedan
establecer parametros que nos identifiquen fortalezas y debilidades de aquello que
estamos midiendo, de este modo y enfocandose principalmente en promover las
fortalezas y disminuir las debilidades, requerimos medir el clima laboral de nuestra
empresa, para poder medir el clima laboral la literatura nos recomienda dos herramientas,
la entrevista y la encuesta, cada herramienta tiene sus ventajas, pero creemos que en
este caso la encuesta es la mas adecuada, se presenta a continuacion un modelo de
encuesta que nos dara una radiografia de nuestra empresa en cuanto al clima laboral.

(Ver encuesta en Anexo B)
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La encuesta anteriormente citada, pretende medir el grado de satisfaccion que
tienen nuestros trabajadores sobre el trabajo que ejecutan todos los dias, en los
siguientes aspectos:

e lLugar de trabajo (ambiente, condiciones del lugar)
e Relaciones Interpersonales (relacion con comparneros y jefes)
e Productividad (carga de trabajo, remuneraciones, motivacion)

e Organizacién interna (metas, procedimientos, resultados)

Se ha elegido la presente encuesta por que la encontramos muy completa y se
considera que aplicando esta encuesta al personal que labora en nuestra empresa,
podemos determinar los puntos en los cuales de manera generalizada se tienen fallas
haciendo un concentrado de los resultados, y mediante una sencillo andlisis, podemos

determinar algunas sencillas acciones aplicar para promover un mejor clima laboral.

8. EVALUACION DE DESEMPENO

Sobra mencionar los efectos positivos que tiene la evaluacion de desempeno en la
mejora de las empresas, esta mejora se pretende que no sea solo de la empresa, sino
que también sea del personal y de su interrelacion, asi que para la evaluacion de

desempefno que presentamos evaluaremos las siguientes caracteristicas que
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consideramos muy importantes para mantener un buen ambiente de trabajo y cumplir con

los objetivos del proyecto:

ACTITUD
ORDEN
TRABAJO Y CALIDAD

COMUNICACION Y RESPETO

Presentamos una evaluacion de desempefio ya que las caracteristicas citadas
concuerdan con los valores de la empresa y con las caracteristicas que se pretenden ver
reflejadas en el personal que se ve involucrado en los proyectos de la empresa. (Ver

evaluacion en anexo C)

Implementamos esta evaluacién de desempeno ya que nos parece agil de realizar,
facil de analizar y completa, aplicando la presente encuesta a 360 grados, esto quiere
decir que se aplica a los jefes, al personal y al subordinado inmediatos, haciendo un
pequeno andlisis y desarrollando una retroalimentacion simple para no herir
susceptibilidades, se recomienda que la persona que realiza el andlisis de las
evaluaciones sea discreta y tenga bien en cuenta que los datos de las evaluaciones se
deben de manejar de manera confidencial, a final de cuentas lo que se pretende es
procurar una mejora en el personal de manera general, tanto en su desarrollo

interpersonal como profesional y no crear conflictos entre los trabajadores.

De manera general hemos mencionado las responsabilidades generales del lider
administrador de proyectos, entre las cuales hemos destacado las que tienen que ver con

su liderazgo, mencionando, analizando y proponiendo mecanismos como: el
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reclutamiento y seleccién de personal, la evaluacion del clima laboral y la evaluacién de
desempenio como un puntal importante para que el lider identifique oportunamente
potenciales problemas en su equipo de trabajo, asi mismo generar una mejoria

substancial con respecto al personal que labora con nosotros.
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9. EMPRESAY METODOLOGIA DE ESTUDIO

Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V. Es una empresa familiar que nacié de
cémo muchas otras empresas en el pais, por el espiritu de emprendedurizmo y
superacion de un profesional de la industria de la construccién hace poco mas de 20
anos, durante ese tiempo y por su trayectoria, ha venido consoliddndose como una
empresa confiable y socialmente responsable, realizando proyectos que satisfacen las

necesidades de sus clientes.

Como la mayoria de las empresas familiares del pais, Corporativo constructor
2000, S.A. de C.V. inici6 sin una estructura formal establecida, en donde el administrador
general toma el 100% de las decisiones, y tiene que ver en todos los procesos internos de

la empresa.

Poco a poco y debido a crecimiento controlado de la empresa se han abierto
lugares, los cuales tiene que ver con la operacién y administracién de los procesos
constructivos, diez anos después de su nacimiento se realizd un manual de
procedimientos basado en ISO 9000-2000 para los procesos de la empresa, debido a la
burocracia que se generaba, solo se mantuvieron los procesos que le generaban valor a

la empresa, dejando un poco de lado la administracion de personal.

Desde sus inicios, Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V ha participado en
una gran diversidad de proyectos, que van desde naves industriales, obras de
alcantarillado, agua potable, hasta remodelacion de oficinas y construccion de vivienda,
mismas que de pueden clasificarse segun el tipo de cliente con el cual se ha formalizado

un contrato, siendo principalmente tres tipos:
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A) Construccidon de obra publica, particularmente proyectos de infraestructura
fisica educativa, proyectos de agua potable y alcantarillado, proyectos de
edificacién, proyectos de remodelacion y proyectos de reforzamiento
estructural.

B) Construccion de obra privada, contratada por un cliente particular,
esencialmente vivienda unifamiliar y plurifamiliar.

C) Disenio, Construccién y comercializacién de vivienda unifamiliar y plurifamiliar,
realizada con capital propio o financiado por instituciones de la banca

comercial.

Para realizar un correcto diagnostico y poder dar algunas propuestas de mejora en
el liderazgo que se practica en Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V., es de vital
importancia analizar por separado y de manera general los procesos internos que se
realizan en la empresa para estos tres tipos de proyectos, ya que cada uno posee

peculiaridades y caracteristicas que lo hacen unico.

El presente Andlisis se realizara en base a los siguientes 8 procesos generales,
gue como mencionamos anteriormente se realizaran en los tres tipos de proyectos que

realiza mas comunmente Corporativo Constructor 2000.

1.- Analisis de las caracteristicas generales de cada tipo de contrato, entre las
cuales se encuentran variables de tiempo, costo, experiencia en trabajos similares,
proyectos, penalizaciones, garantias, entorno social, entorno econémico, entorno politico

y capacidad propia (se establecen los objetivos de cada proyecto) .
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2.- |dentificar el personal disponible que va a conformar el grupo de trabajo y sus
caracteristicas (reclutamiento y seleccion de personal)

3.- Establecer la cadena de Mando y Verificar su eficacia. (Liderazgo)

4.- -Desglosar las particularidades de las etapas de la obra y los procesos que se
llevaran a cabo de manera general para jerarquizarlos segun su importancia.

5.- Dar seguimiento al cumplimiento y control de los procesos realizados, para
verificar la calidad, e identificar y/o solucionar potenciales desviaciones a los objetivos.

6.- Al concluir los proyectos hacer una dinamica de retroalimentacién para
proponer mejoras y evitar repetir las fallas que se presenten en cada proyecto.
(Evaluacion de desempeno)

7.- ldentificar el tipo de liderazgo que se ejerce segun el tipo de proyecto, y
determinar si es el adecuado o los puntos en que se puede mejorar.

8.- Elaborar un dictamen para cada tipo de proyecto, el cual tiene el objetivo de

corregir los aspectos negativos y de motivar a que continten los aspectos positivos.

Para el analisis correspondiente, se mencionaran cada proceso interno que se
realiza en la empresa, y al llegar al punto No 8, el dictamen nos indicara que aspectos se

deben de mantener, cuales se deben de mejorar y cuales se deben de sustituir por otro.
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10. PROYECTOS DE OBRA PUBLICA:

Los proyectos de obra publica se desprenden de una convocatoria nacional,
estatal, local, invitacién o asignacién en los cuales tenemos cuatro etapas importantes,
A.- Elaboracion de presupuesto o concurso, B.- Contratacion, C.- Ejecucion de los

trabajos, D.- Entrega de la obra.

Dentro de estas etapas mencionadas se encuentran los procesos que analizaremos

cada uno puntualmente.

A.- Elaboracion de presupuesto

1.- Caracteristicas Generales

La gerencia técnica, En base a estudios de mercado y cotizaciones actualizadas,
realiza los concursos de obra a precio alzado, teniendo rendimientos promedio de
consumo de materiales y utilizacion de mano de obra y equipo, obteniendo por resultado
un importe total de obra, el cual es un compromiso y no se modifica hasta la terminacion
del contrato. Terminado el presupuesto, se integran los anexos que solicita la
dependencia, se completan las propuestas. Cuando las propuestas son completadas, la
Gerencia técnica y la direccion general evallan las alternativas y realiza modificaciones a
las propuestas segun criterios de experiencias anteriores y tomando en cuenta el entorno
econdmico, politico y social se determinan los ajustes al presupuesto, una vez realizados
los cambios por parte de la Gerencia técnica, se entrega una propuesta econdémica y una
propuesta técnica, las cuales son evaluadas por la dependencia publica, para emitir un

dictamen, en el cual se adjudica un contrato.
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B.- Contratacion

En la etapa de contratacion la gerencia técnica reune la documentacion legal que
es requerida por la dependencia contratante, al mismo tiempo se evalua el equipo y el
personal disponibles tanto interno como externo, para determinar si el personal disponible
es suficiente para concluir con los trabajos en la fecha especificada, o requiere ser
contratado algun otro elemento para completar la fuerza de trabajo, ya que el
incumplimiento con las fechas de entrega trae como consecuencia penalizaciones

econdémicas para la empresa.

2.- Identificar personal

Este proceso se realiza durante la etapa de contratacion, el personal lo
clasificamos como interno y externo, nos referimos a personal interno, al personal que
labora para la empresa de manera continua, y que permanece trabajando en varios
proyectos. El personal externo esta formado por contratistas, los cuales se encargan de

una parte especifica del proyecto, y puede o no participar en uno o varios proyectos.

Para la designacién de la persona que se encargara de liderar un proyecto, no se
tiene actualmente en Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V. como tal un
procedimiento a seguir,. Debido a la urgencia por iniciar los trabajos y a las
caracteristicas de la obra en ocasiones se utiliza el personal disponible, aun que por su
perfil y sus caracteristicas, no sea el idéneo para los trabajos encomendados, lo que nos
obliga posteriormente a tener un cambio en el lider del proyecto, cuando este ya ha

iniciado.
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A partir de este estudio, se aplicara la entrevista laboral que se propone para

realizar el procedimiento de seleccion de personal.

En esta etapa se analiza y se desglosa el proyecto de tal manera que
identificamos cuales son las actividades o grupos de actividades a las que debemos poner
mayor cuidado, ya que si descuidamos estas actividades nos provocara retrasos en el

programa de obra.

Debido a los analisis y trabajos realizados en esta etapa del proyecto, es que se
establecen las prioridades, los objetivos especificos, planes de trabajo, asignacion de
responsabilidades, de manera general, y conforme se da el avance se va definiendo con

mayor puntualidad.

En este tipo de proyectos contamos con una fecha limite y con un presupuesto que
no es posible modificar por algun error en su analisis, y es por estas circunstancias que en
estos proyectos se tienen un alto grado de presién durante toda la ejecucion de la obra

por cumplir en tiempo y forma con el proyecto que se ha encomendado.

La etapa de contratacién tiene una duracion de tiempo de entre 6 a 8 dias
promedio, teniéndose que arrancar lo antes posible con la etapa de ejecucion de los

trabajos, de manera que estas dos etapas se traslapan unos dias.
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3.- Establecer cadena de mando

Como se menciond, no se tiene como tal un procedimiento para la seleccion del
lider del proyecto, pero si se establece claramente cuéles son sus obligaciones vy

objetivos, y se indica al grupo de trabajo quien es la persona se encuentra al mando.

C.- Ejecucion de los trabajos

Esta etapa consiste en el proceso de utilizacion de los materiales y disposicion del
grupo de trabajo, de manera que se transforma el medio ambiente de una zona particular,

para generar un beneficio social o particular.

Se inician los trabajos y el lider de la obra designa tareas de sus subalternos,
coordina el abasto de suministros, verifica el avance de los trabajos y procura ajustarse al

plan de los trabajos establecido.

4.- Desglose de peculiaridades de la obra

Como se menciond, el andlisis del proyecto se ha iniciado desde la etapa anterior,
definiéndose como debe ser el inicio de los trabajos y las actividades con mayor
importancia en el proyecto, en esta etapa se analiza mas a profundidad las actividades del
proyecto, y se clasifican segun su nivel de importancia, el nivel de importancia de las

actividades define mediante dos factores:
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1.- La duracion de las actividades: hay actividades que por su naturaleza,
complejidad o por la cantidad de recursos empleados, nos demandan mayor tiempo de
ejecucion, es en estas actividades donde se debe de tener mucha atencién y se debe de

procurar facilitar su realizacién.

2.- La interdependencia con otras actividades: por otro lado existen actividades
gue por su secuencia l6gica no se pueden realizar, hasta que esté concluida una actividad
previa, asi que las actividades que estan ligadas con otras, también pueden provocar

retrasos en la entrega de la obra.

ldentificandose las actividades que son mas importantes, se ordenan y se
proponen estrategias 0 pasos a seguir para tener un control adecuado en cuanto a su

progreso.

5.- Dar seguimiento a los procesos.

Este proceso se da para controlar el avance de la obra y la calidad de los trabajos,
de modo que tengamos un monitoreo de la obra para identificar potenciales causas de
retraso de los trabajos o fallas en la calidad de los mismos. Cuando identificamos un
problema, primeramente tratamos de determinar el origen del problema, generalmente el
lider del proyecto es el responsable, seguido de las acciones correctivas, para la solucién

oportuna de la falla.
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D.- Entrega de la obra

Segun se va llegando al término de los trabajos y si todo marcha segun el
programa, se entregara la obra sin ningun contratiempo, siempre y cuando los procesos

anteriores se hayan realizado correctamente.

6.- Realizar dinamica de retroalimentacién

En Corporativo constructor 2000, S.A. de C.V. no se tiene una dindmica de

retroalimentacion.

7.- ldentificar el tipo de liderazgo empleado

El tipo de liderazgo del que hablaremos sera el que se realice de la gerencia sobre
el lider de la obra o capataz, tomando en cuenta los cuatro tipos de liderazgo situacional
encontramos que es de vital importancia para el proyecto, realizar una correcta valoracion
del personal que tenemos disponible, antes de empezar las labores y aplicar el liderazgo

que corresponda segun las capacidades y experiencia del lider.

Si después del andlisis de lider encomendado para conducir el proyecto, nos
topamos con que es una persona con experiencia en proyectos similares y que se cuenta
con mano de obra calificada, el liderazgo que se realiza es un liderazgo entre delegar y
dirigir, porque aun cuando se tiene experiencia en trabajos anteriores para la empresa es
muy importante realizar el proceso de seguimiento para asegurarnos que las cosas se

realicen segun lo planeado.

26



Por el caso contrario, si encontramos que el lider no conoce mucho de ese tipo de
proyectos, pero se cuenta con los elementos para realizar correctamente el proyecto
deberemos utilizar un liderazgo de tipo orientar, para asegurarnos que no se cometeran

errores, lo que nos puede conducir a retrasos en la obra.

Figura No.2 Liderazgo empleado de la direccion con el lider en proyectos publicos.

S O =
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Liderazgo sobre u liderazgo sobre un

Lider con experiencia lider sin experiencia

Observando los tipos de liderazgo que se emplean en la Figura NO. 2, nos damos
cuenta que el nivel de relacion entre la gerencia y el lider, es solamente para dar

indicaciones y conducirlo hacia la obtencién de los resultados.

También queremos destacar el liderazgo que se ejerce con el personal externo, los
subcontratistas, ya que partimos de la premisa que un contratista es un especialista en el
ramo en el que labora, y que no hay que darle muchas instrucciones de como tiene que
hacer su trabajo, de manera que se emplea un liderazgo parecido al que se aplica al lider

del proyecto con experiencia en trabajos anteriores.
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Figura No.3 Liderazgo empleado de la direccion con los contratistas en proyectos

publicos.
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Liderazgo hacia los contratistas

En la Figura No. 3 identificamos en el liderazgo que se tiene con los contratistas, o
subcontratistas solo se les indica cuales son los objetivos y los alcances del proyecto, asi
como las caracteristicas que debe de tener el trabajo terminado, ya que por parte de la
empresa no se tiene el control directo sobre el personal de los contratistas, ademas de

que el personal presenta rotacion.

Identificamos otro tipo de liderazgo, el que ejerce el capataz o lider de proyecto sobre la
planta productiva, el cual y debido a su acercamiento con los trabajadores, debe de

aumentar el nivel de relacién con el personal que tiene a cargo.
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Figura No.4 Liderazgo empleado del lider de proyecto con los obreros.
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Aun que en la Figura No. 4 podemos ver que el nivel de relacion ha aumentado en
comparacion al liderazgo presentado por parte de la direccién en la figura No. 2 y 3, se

cree que aun esta por debajo de lo que deberia ser.

9.1 DICTAMEN EL PROYECTOS DE OBRA PUBLICA

8.- Elaborar dictamen

Los procesos realizados en Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V. estan bien
estructurados para conseguir los objetivos para los cuales fue contratada la empresa, se
tienen buenos controles y se asegura de una manera eficiente de cumplir con el tiempo de

entrega

Se detectd que la empresa no genera aprendizaje documentado y el aprendizaje
se queda en el personal que participé en los proyectos, asi mismo también estan
condenados a repetir los mismos errores una y otra vez, ya que no se realiza una

dindmica de retroalimentacion.
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Se detect6 también que no se cuenta con un proceso de reclutamiento y seleccion

de personal, se propone un modelo en el anexo para su aplicacion y uso.

Se proponen también la utilizacion de liderazgos con un perfil mas humano, tanto
para los trabajadores internos como externos, se propone también realizar unas
convivencias al concluir los trabajos, en las cuales los trabajadores puedan participar a los

demas sus experiencias y de alguna manera dejar documentadas sus experiencias.

La evaluacion de desemperio nos puede dar pauta para ir evaluando al personal y
posiblemente poder dar promociones o ascensos de puesto al personal que tiene una

mejor calificacién con respecto a su trabajo, pero también con respecto a su relaciéon con

el resto del personal

Para dejar mas el claro, como se va dando la interaccion de los procesos en cada

una de las etapas del proyecto, se presenta el siguiente diagrama que se aplica en los

proyectos de obra publica.

INTERACCION ENTRE LOS PROCESOS Y ETAPAS EN LOS PROYECTOS DE OBRA PUBLICA
ETAPAS

PROCESOS

A.-PRESUPUESTO

B.- CONTRATACION

C.- EJECUCION

D.- ENTREGA DE OBRA

1.-A. Caracteristicas

2.- |. personal disponible

3.- E. cadena de Mando

4.- M. Particularidades

5.- D. Seguimiento

6.- D. Retroalimentacion

7.- 1. Liderazgo

8.- E. Dictamen
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La Tabla No 1. Nos muestra la duracién de los procesos que se llevan a cabo en un

proyecto de obra publica a través de las diferentes etapas del proyecto.

Algunos procesos por su importancia y su complejidad se realizan en varias
etapas de la obra, esto quiere decir que requieren de tiempo para su correcta realizacion,
pero para este tipo de proyectos, el tiempo es un factor muy importante, y en ocasiones
por la presion del tiempo no se toma la mejor decisién, como otra recomendacion, valdria

la pena tomarse su tiempo para tomar estas decisiones tan trascendentales.
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11. PROYECTOS DE OBRA PRIVADA

Tanto los proyectos de Construccion de obra privada, como los proyectos en los
que Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V. es el desarrollador, cuentan con las

mismas etapas, siendo proyectos afines, ya que poseen las mismas caracteristicas.

Asi que para fines practicos realizaremos el analisis para los proyectos de
construccion de obra privada y el mismo analisis servira para los proyectos desarrollados

por la empresa.

Estos proyectos surgen de la necesidad de algun particular que requiere los
servicios de un profesional de la construccion, los cuales a diferencia de los proyectos de
obra publica tienen 3 etapas, A.- Contratacién y disefo, B.- Ejecucién de los trabajos y C.-

Entrega de la obra.

A.- Contratacion y Disefio

En la etapa inicial del proyecto, se parte de una necesidad o una oportunidad de
negocio, es donde se establecen y se ponen en claro todos los objetivos del proyecto.
Desde el proyecto arquitectonico se van materializando los suefos de las personas que

daran vida a esos espacios habitacionales.
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1.- Caracteristicas Generales

En esta etapa se generan varios procesos que tienen que ver con la concepcion
de la obra, para llevarla a la siguiente etapa, hacia la materializacién, dichos procesos

son:

Disefio arquitectonico y aprobacion del cliente
Disefo estructural y estudios técnicos
Permisos y licencias

Elaboracién del presupuesto

Firma de contrato

Los procesos mencionados son coordinados por el Gerencia Técnica, buscando
satisfacer las necesidades del cliente, se realizan estos procesos para darle certidumbre
al proyecto desde el aspecto econémico y legal. Asi mismo, analizar el proyecto desde el
punto de vista técnico para realizar una evaluacién de riesgos y lograr mitigarlos antes de

que se presenten.

Este tipo de proyectos poseen un nivel inferior de presién, comparados con los

proyectos de obra publica, pero tienen un nivel mayor de exigencia en cuanto a la calidad

de los acabados.

2.- Identificar el personal

Este proceso es realizado por la Gerencia técnica, la cual determina quien

realizara el rol de lider de proyecto de acuerdo a la experiencia que se haya vivido en
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proyectos anteriores, definiendo las obligaciones y tareas del lider, se apoya al lider para
completar su equipo de trabajo, estos seran trabajadores internos. Este proceso se realiza

antes del inicio de los trabajos.

No se tiene como tal un proceso para la seleccion del lider, pudiendo caer en el
problema que de designe al lider que esta disponible, y no al ideal para la ejecucién del

proyecto.

3.- Establecer cadena de mando

Al apoyar al lider en la seleccion del grupo de trabajo y definir sus obligaciones,
también se establece la jerarquia del personal, habiendo concluido este proceso con el

personal interno, se inician los trabajos.

B.- Ejecucion de los trabajos

4.- Mencionar particularidades del proyecto

Cuando se ha definido y analizado el proyecto, asi como integrado el equipo
interno de trabajo, se inician los trabajos en obra de acuerdo al plan de trabajo y las

especificaciones técnicas.

El proceso de contratacion aun no ha concluido, ya se han iniciado los trabajos,
pero la Gerencia técnica convoca y analiza propuestas de posibles contratistas en
diferentes rubros, los cuales son expertos en cada asignatura encomendada, iniciando por

los contratistas que ya han participado con la empresa en proyectos anteriores vy
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continuando con contratistas recomendados o que ofrecen su servicio a la empresa. Aun
que Corporativo Constructor 2000, no posee como tal un proceso de evaluaciéon de
contratistas, los contratistas que han participado anteriormente tienen una ventaja contra

su competencia.

Los trabajos se inician primeramente con la participacion del personal interno,
realizando los trabajos de albanileria, segun el avance del proyecto lo va requiriendo, van
participando los contratistas, se plantea seguimiento oportuno para que los contratistas
colaboren entre si y con el personal interno de la empresa, para evitar hacer trabajos que

puedan obstaculizar la realizacién de otras tareas.

5.- Dar seguimiento

La Gerencia técnica supervisa constantemente el progreso de la obra de tal modo
que se realicen los trabajos como estan especificados en los proyectos, el jefe del
proyecto o capataz verifica la calidad de los trabajos, de este modo se pretende que en
caso de existir alguna variacién o desfase con el plan establecido, se analiza el origen de
ese desfase y se propone una solucion. Este control se realiza tanto al personal interno

como con el personal externo o contratistas.

Conforme se va realizando el avance de los trabajos se da seguimiento tanto a los
trabajadores internos como a los externos, tratando de integrarlos como un solo equipo,
de manera que entre los grupos de trabajo se faciliten las labores entre ellos, para que el

proyecto sea exitoso.
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C.- Entrega de obra

Si se ha realizado el proceso de seguimiento con la periodicidad que requiere la
obra y su progreso sera sin contratiempos y se entregara al duefo en tiempo y forma

convenidos.

6.- Realizar dinamica de retroalimentacién

En Corporativo constructor 2000, S.A. de C.V. no se tiene una dindmica de

retroalimentacion.

7.- ldentificar Liderazgo

El liderazgo que realiza en este tipo de proyectos entre la gerencia y la planta
laboral, se puede clasificar en dos, el liderazgo que se realiza con el personal interno, y el

gue se realiza con el personal externo, el cual analizaremos a continuacién:

El liderazgo en el personal interno como se muestra en la Figura No.5 es un
liderazgo con una elevada cantidad de indicaciones de manera de que se resuelvan todas
las dudas con respecto al proyecto y las cuestiones técnicas, la estructura, la cimentacion,
etc, pero no existe una elevada relacion, aun que durante el proceso de seguimiento y
control se da un nivel aceptable de relacion, mas no un nivel alto que provogque un mayor
compromiso de la gente, este liderazgo tiende a ser entre dirige y orienta situandose en

una area entre las dos zonas, obteniendo buenos resultados.
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Figura No.5 Liderazgo empleado de la direccion con el personal interno en

proyectos privados
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Con relacion al liderazgo que se presenta con los contratistas, es un liderazgo que
se caracteriza por dar indicaciones, donde se les indica los objetivos finales y cuestiones
de generales de tiempos de entrega, en general un nivel de indicaciones que puede
establecerse entre delega y dirige, y al mismo tiempo poca interaccion de relacién con el

personal, obteniendo generalmente buenos resultados.

Figura No. 6 Liderazgo empleado de la direccion con el personal externo en

proyectos privados
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En la Figura No. 6 y en la Figura No. 3 se dan los niveles mas bajos de relacion
con el personal externo y/o con los contratistas, ya que no es personal que labora

permanentemente con la empresa.

También identificamos el liderazgo que se da entre el lider del proyecto del
personal interno, el capataz y sus subordinados, se ha detectado que este liderazgo se da
en Corporativo Constructor 2000, S.A. de C.V. es el nivel de relacion mas alto como lo
indica la Figura No. 7, y que el nivel de indicacion puede variar entre baja y alta, segun la

actividad y la preparacion del personal asi lo requiera.

Figura No. 7 Liderazgo empleado del capataz con el personal interno en proyectos

privados
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10.1DICTAMEN EN PROYECTOS DE OBRA PRIVADA

8.- Elaborar Dictamen
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Primero que nada se identifica que se carece de un proceso el cual nos permita
seleccionar entre el personal disponible el mejor candidato para ocupar el puesto de
responsable del proyecto, considerando una falla importante, ya que elegir de manera
equivocada este lugar tan importante, puede traer como consecuencia problemas con el

cliente.

Al no realizarse una dinamica de retroalimentacién, no es posible generar un mejor
desempefo en ningun aspecto que probablemente puedan presentar deficiencias, es
imperativo empezar a realizar estas dinamicas para lograr involucramiento y bienestar del

personal creando un clima laboral agradable para el entorno de la empresa.

Se considera que la relacién con el personal debe de modificarse en los dos tipos
de personal tanto el interno, como el externo, con esto nos referimos a fortalecer los
niveles de relacion, para lograr una mayor empatia entre las gerencias y la planta laboral.
Procurando llevar el liderazgo que se emplea con el personal interno de entre las de
dirige y orienta a netamente el area de orienta. Probablemente la relacion con el personal

externo debe de permanecer el nivel donde se encuentra.

Se detecta que el liderazgo empleado por parte del capataz como aqui hemos

planteado es el éptimo para procurar un buen clima laboral en el personal interno.

Para generar una buena integracion entre los contratistas o personal externo y el
personal interno, es importante dentro del proceso de seguimiento realizar reuniones de
colaboracién, explicar cudl es el objetivo de la reunion y el beneficio comun que se

obtendra de dicha reunién.
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La evaluacion de desempeno tiene un papel fundamental en el desemperio de la

empresa, del mismo modo la evaluacion del desempeno debe de aplicarse también al

personal externo, los contratistas, si el modelo que se presenta no se adecua sera

necesario realizar cambios para poder evaluar correctamente el desempefio de los

contratistas.

INTERACCION ENTRE LOS PROCESOS Y ETAPAS EN LOS PROYECTOS DE OBRA PRIVADA

ETAPAS

PROCESOS

A.-PRESUPUESTO
Y DISENO

C.- EJECUCION DE LOS
TRABAJOS

D.- ENTREGA DE OBRA

1.-A. Caracteristicas

2.-|. personal disponible

3.- E. cadena de Mando

4.- M. Particularidades

5.- D. Seguimiento

6.- D. Retroalimentacion

7.- |. Liderazgo

8.- E. Dictamen

Tabla No. 2 Nos muestra la duracion de los procesos que se llevan a cabo en un

proyecto de obra publica a través de las diferentes etapas del proyecto.

Para dejar méas el claro, como se va dando la interaccion de los procesos en cada

una de las etapas del proyecto, se presenta el siguiente diagrama para los proyectos de

obra privada.

Debido a que los proyectos de obra particular generalmente no cuentan con el

grado de presidn que se presenta en los proyectos de obra publica, las etapas son mas

largas, en especial la de presupuesto y disefio, o que nos permite ir preparando e

involucrando al personal en el proyecto con anticipacion.
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12. CONCLUSIONES:

El principal objetivo del analisis realizado antes de iniciar el presente estudio, era

darle un enfoque mas humano a la relacion que existe entre la gerencia con la planta

laboral de la empresa. Al ir realizando el estudio e identificar los tipos de liderazgo que se

emplean por parte de la gerencia de la empresa nos hemos dado cuenta que los niveles de

relacion se mantienen al minimo, de modo que en los proyectos por lo general se obtienen

los resultados planeados, pero no se conoce la percepcién del personal en cuanto a su

lugar de trabajo.

Para poder mejorar esta relacién se propone a la empresa:

A)

Primeramente aplicar evaluacion de clima laboral, determinando las carencias
que se tiene en el clima laboral, para dicha evaluacion se ha tomado un
modelo que nos parecié adecuado implementar, ya que no solo evalla el clima
entre trabajadores, sino también nos ayuda a evaluar el nivel de satisfaccion
del trabajador por pertenecer a determinada empresa.

Aplicar la evaluacién del personal para poder identificar dentro de la
organizacion al personal que potencialmente pueda ocupar un lugar mas alto,
detectar fortalezas y debilidades del personal para procurar una mejora tanto
en su desemperio laboral como en su vida personal.

Aplicar proceso de reclutamiento y seleccion de personal, no tanto para reclutar
personal externo y remplazar la plantilla laboral con la que se cuenta, sino mas
bien seleccionar al personal adecuado para cada tarea, en especial las que

tienen un elevado nivel de responsabilidad.
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D) Por ultimo aplicar una evaluacion de desempefo hacia el personal externo, a
los contratistas, ya que para el correcto desempefo de los proyectos, los

contratistas son un factor fundamental del éxito o fracaso de los proyectos.

Debido al poco tiempo para la realizacion del presente estudio no ha sido posible
aplicar ninguno de estos mecanismos de medicién al personal de la empresa, los cuales
provocaran indiscutiblemente una mejora substancial en la misma. Lo que se plantea
lograr con este diagnostico, es una mejora a nivel personal de los trabajadores dentro de
su medio de trabajo, con sus comparneros, con sus jefes y con ellos mismos, para que se
sientan contentos de pertenecer a un grupo armonioso de trabajadores que realizan
proyectos exitosos, pero que también sienten satisfaccién por formar parte de un equipo

de trabajo, su grupo de trabajo.
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14. ANEXOS

Anexo A

Intereses laborales

Nombre Puesto que solicita

¢, Qué cree usted que implica el puesto (de trabajo)?

¢, Por qué desea el puesto (de trabajo)?

¢, Por qué considera que esta calificado para el puesto?

¢, Cuales son sus aspiraciones salariales?

¢, Qué sabe acerca de nuestra empresa?

¢, Por qué desea trabajar para nosotros?

Situacion Laboral actual

¢ Actualmente tiene un empleo? Si No. Si la respuesta fue negativa, ¢ Durante

cuanto tiempo ha estado desempleado?

Si actual mente esta trabajando, ¢ Por qué esta solicitando este puesto?

¢, Cuando estaria disponible para empezar a trabajar con nosotros?

Experiencia laboral
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(Inicie con el ultimo puesto o con el puesto actual del solicitante, y continde hacia atras.
Se deben cubrir todos los periodos. Revise al menos hasta 12 afos antes, dependiendo

de la edad del candidato. El servicio militar deberia considerarse como un empleo.)

Empleador actual o ultimo

Direccidén

Fechas de empleo: desde hasta

Nombre del puesto actual o anterior

¢,Cuales son (eran) sus responsabilidades?

¢, 0Ocupb el mismo puesto de trabajo durante todo el tiempo que labor6 en esa empresa?

Si no , Si la respuesta es negativa, describa los diversos puestos

que tubo, cuanto tiempo ocupo cada uno y las principales responsabilidades de cada uno

¢, Cudl fue su salario inicial? ¢, Cuénto gana actualmente?

Comentarios

Nombre de su supervisor actual o anterior

¢, Qué le gustaba mas de ese puesto de trabajo?

¢, Qué le gustaba menos de ese puesto?

¢, Por qué pensé en renunciar?

¢, Por qué piensa en renunciar en este momento?

Comentarios u observaciones del entrevistador

¢, Qué hacia antes de trabajar en su ultimo empleo?

46



¢, Donde trabajaba?

Lugar Nombre del puesto

Responsabilidades

¢, 0Ocupb el mismo puesto de trabajo durante todo el tiempo que labor6 en esa

empresa?

Si respondié de manera negativa, describa los puestos que ocupd, cuando lo hizoy las

responsabilidades de cada uno

¢, Cudl fue su salario inicial? ¢, Cuédl fue su salario final?

Nombre de su ultimo supervisor

¢, Podemos ponernos en contacto con esa empresa? Si No

¢, Qué le gustaba mas de ese puesto de trabajo?

¢, Qué le gustaba menos de ese puesto?

¢, Por qué renuncio a ese puesto?

¢ Trabajaria ahi nuevamente?

Entrevistador: si hay algun vacio entre los diversos periodos de empleo, pregunte al

candidato al respecto.

Comentarios u observaciones del entrevistador

¢,Qué hacia antes de trabajar en esa empresa?

¢, Qué otros trabajos o experiencia ha tenido? Describalos brevemente y explique las

responsabilidades generales de cada uno.
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¢, Ha estado desempleado los ultimos 5 afos? ¢ Qué esfuerzos hizo para

encontrar trabajo?

¢ Qué otra experiencia o capacitacion tiene que le ayudaria a calificar para el puesto que

solicita? Explique como y dénde obtuvo esa experiencia o capacitacion.

Formacion profesional o académica

¢, Qué educacion o capacitacion tiene que le ayudaria en el puesto que solicita?

Describa cualquier educacion formal que haya tenido. (El entrevistador debe sustituir por

capacitacion técnica, en caso necesario)

Actividades no curriculares, deportivas o sociales

¢,Qué hace en su tiempo libre? Empleo de medio tiempo Deporte
espectador de empleos deportivos clubes otro por favor,
explique

Preguntas especificas del entrevistador

Entrevistador. Agregue cualquier pregunta sobre el puesto especifico para el cual esta
haciendo la entrevista, y deje espacio para respuestas breves. (tenga cuidado de evitar

preguntas que podrian considerarse como discriminatorias)

Personal
¢ Estaria dispuesto a cambiar de residencia? Si No
¢ Estaria dispuesto a viajar? Si No

¢,Cual es la cantidad de tiempo maxima que viajaria?

48



¢podria laborar tiempo extra?

¢ Podria laborar los fines de semana?

Autoevaluacion

¢, Cuales considera que son sus puntos fuertes?

¢, Cuales considera que son sus puntos débiles?

Entrevistador: compare las respuestas del solicitante con la informacion de la solicitud de

empleo. Aclare cualquier discrepancia.

Antes de que el candidato se retire, el entrevistador deberia ofrecerle informacién bésica
acerca de la organizacion y de la vacante, si aun no se ha hecho. El aspirante debe recibir
informacion sobre la ubicacién del trabajo, el horario laboral, el sueldo o salario, el tipo de
remuneracién (salario o salario mas bonos, etc.), y otros factores que podrian afectar el

interés del solicitante acerca del puesto de trabajo.

Impresiones del entrevistador

Califiqgue cada una de las caracteristicas de 1 a 4, donde 1 es la puntuacion mas altay 4

la mas baja

Caracteristicaspersonales 1 2 3 4 comentarios

Apariencia fisica

Desenvolvimiento, Modales

Elocuencia

Cooperacion con el entrevistador

Caracteristicas Relacionadas con el
puesto de trabajo
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Experiencia para el puesto

Conocimientos del puesto

Relaciones interpersonales

Eficacia

Calificacion general para el puesto

__Superior ___ Por arriba del ____ Promedio

Comentarios o sefalamientos

__ Marginal

Insatisfactorio

Entrevistador Fecha
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Anexo B
ENCUESTA

1.- En mi lugar de trabajo se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE ~ SIEMPRE

2.- Para el desemperio de mis labores mi ambiente de trabajo es
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

3.- Existe comunicacion dentro de mi equipo de trabajo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

4.- Existe comunicacion entre mi grupo de trabajo y la administracion
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

5.- Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

6.- Los jefes de la organizacién se preocupan por mantener elevado en nivel de
motivacién del personal
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

7.- La relacion entre los compaferos de trabajo de la organizacién es
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

8.- La organizacion cuneta con planes y acciones para mejorar mi trabajo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

9.- La organizacién otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE
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10.- En la organizacion las funciones estan claramente definidas
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

11.- La remuneracion esta a nivel de mis colegas en el mercado
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

12.- El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas en la organizacién es
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

13.- Siento apoyo en mi jefe cuando tengo dificultades
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

14.- Mi jefe me respalda frente a sus superiores
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

15.- Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento
de mis responsabilidades
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

16.- Participo en las actividades culturales y recreacionales que la organizacion realiza
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

17.- Mi jefe me proporciona informacién de suficiente a adecuada para realizar bien mi
trabajo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

18.- mi jefe me brinda retroalimentacién necesaria para reforzar mis puntos débiles segun
la evaluacién de desemperfio
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

19.- El nivel de recursos (materiales, equipo e infraestructura) con los que cuento para
realizar bien mi trabajo es
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO
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20.- Los jefes reconocen y valoran mi trabajo
NUCA A VECES CONCIERTA FRECUENCIA CASI SIEMPRE SIEMPRE

21.- Mi remuneracién, comparada con lo que otros ganan y hacen en la organizacion,
esta acorde con las responsabilidades de mi cargo
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

22.- la distribucion de carga de trabajo que tiene mi area es
MUY MALO MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

23.- Como calificaria el nivel de satisfaccion por pertenecer a la organizacién?
MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

24.- Como calificaria el nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la organizacion
MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

25.-Como calificaria su nivel de identificacién con la organizacion
MUY BAJO BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO

26.- te agradeceremos nos hagas llegar algunos comentarios acerca de aspectos que
ayudarian a mejorar nuestro ambiente de trabajo
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EVALUACION DE DESEMPENO

Anexo C

NOMBRE DEL EVALUADO:

CARGO :
JEFE INMEDIATO:
EVALUADOR:
casi algunas  [casi
ACTITUD siempre [siempre veces nunca nunca

1.- Cuando se presenta alguna
eventualidad esta dispuesto a
colaborar.

2.-Cuando se le da una indicacion,
da propuestas de mejora sobre como
realizar la actividad o tener mejores

resultados.

3.- Si algun companero tiene
problemas se solidariza con él.

4.- realiza sus actividades con
agrado.

5.- Cuando algun compariero de su
area o de alguna otra area solicita su
ayuda, colabora sin problema.

6.- Cuando no se lograron los
objetivos usa pretextos para cubrirse.

7.- Olvida indicaciones o

asignaciones encomendadas.

8.- Entiende la importancia de su
trabajo y de que se haya terminado

oportunamente.

54




ORDEN

siempre

casi

siempre

algunas

veces

casi

nunca

nunca

1.- Realiza su trabajo con secuencia

l6gica (orden)

2.- Cuando algun material se
desperdicia por cualquier razén lo
ordena en un lugar adecuado para su
correcta disposicion.

3.- Durante y al terminar la labor
recoge su lugar de trabajo, de
manera que se retiren los obstaculos

para no provocar accidentes.

4.- Acomoda los materiales que se
estan utilizando de modo que no
estorben con la actividades de
alguien.

TRABAJO Y CALIDAD

siempre

casi

siempre

algunas

veces

casi

nunca

nunca

1.- Posee la habilidad de realizar las
actividades encomendadas

2.- la cantidad de trabajos
terminados a la semana supera el

promedio de sus comparieros

3.- La calidad de trabajos terminados
es de excelente a adecuada:

4.- Cumple con los objetivos
parciales de acuerdo con el plan o
programa.

5.- que actividad es su fuerte o
especialidad, Definir
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casi algunascasi
COMUNICACION Y RESPETO siempresiempre  veces nunca |nunca

1.- se comunica con respeto con sus

companeros.

2.- atiende una indicacion de manera

inmediata.

3.- Respeta el trabajo de los demas
de manera que tiene cuidado de no
estropearlo.

4.- Si detecta alguna falla en su area
0 en alguna otra, lo informa de modo

que pueda ser reparada.

5.- Oportunamente informa que los
materiales que utiliza requieren ser

reabastecidos.

6.- Si tiene alguna duda trata de

aclararlo oportunamente.

7.- proporciona indicaciones claras

de manera oportuna.
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