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Competencias

Desempefio

Eficacia

Eficiencia

Estrategia

Evaluacioén

Experiencia

GLOSARIO

Son las habilidades, capacidades y todos los
conocimientos de una persona posee para

desempefiar de manera eficiente una tarea.

se define como la capacidad de efectuar acciones y

obligaciones propias que exige un cargo de trabajo.

Se define como el proceso de alcanzar las metas

establecidas de una institucion.

Se define como la capacidad de realizar una tarea con

la menor cantidad de recursos utilizados.

Se define como la toma de acciones a emprender y la
asignacion de recursos necesarios para el lograr

metas propuestas.

Es el proceso que se utiliza para determinar de
manera sistematica el valor y significado de un trabajo,
donde se identifica y verifican los conocimientos
adquiridos, para analizar como avanzan los procesos

de aprendizaje.

Es el conjunto de aptitudes y conocimientos

adquiridos de una persona u organizacion.
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Gestion

GTH

Indicador

KPI

Metodologia

Organizacién

Proceso

Productividad

Se define como el conjunto de todos los
procedimientos que se llevan a cabo para lograr los

objetivos propuestos.

Gestion del Talento Humano

Se define como un instrumento que provee
informacion de manera cuantitativa o cualitativa que
permite seguir el desenvolvimiento de un procesoy su

evaluacion.

Indicador de desempefio

Es el conjunto de técnicas que se emplean para el

cumplimento del alcance de los objetivos.

Se define como la estructura ordenada donde
interactian  personas con  diversos  roles,
responsabilidades o cargos que buscan alcanzar un
objetivo particular.

Es el conjunto de fases consecutivas para alcazar

objetivos propuestos.

Se define como la relacion que existe entre la
produccion y los insumos que se utilizan para obtener

un producto.



Remuneracioén

RRHH

Trascendencia

Vivienda Unifamiliar

Es todo tipo de retribucidn que se da para la prestacion

de un servicio.

Recursos Humanos

Se define como la superacién organizacional por

medio de la estrategia y el cumplimiento de objetivos.

Se define como los inmuebles en donde habita una

sola familia.
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RESUMEN

En el presente trabajo se enmarca los lineamientos que se estableceran
dentro de la investigacion, el cual busca establecer una propuesta de un disefio
de gestion del talento humano, este basado en las competencias laborales
especificamente para el personal de albafileria de una empresa dedicada a la

construccioén de viviendas unifamiliares.

El trabajo cuenta con los antecedes basados en la literatura que fue
cuidadosamente documentada y seleccionada; el planteamiento del problema
que se busca resolver; la justificacion que ayuda a sostener la necesidad de
realizar esta investigacion; los objetivos de esta investigacion con los cuales se
busca identificar factores principales que causan la problematica; necesidades a
cubrir las cuales estaran enmarcadas en tres fases dentro de la investigacion; el
marco tedrico donde se dan a conocer los enfoques tedricos que se han

considerados para el correcto encuadre de este problema de investigacion.

También se encontrara un indice propuesto para cuando el trabajo se
encuentre terminada la investigacion; la metodologia a seguir, la cual ayudara a
encarrilar la investigacion a los objetivos propuestos; técnicas de andlisis para
evaluar y validar las pruebas que se enmarcan dentro del trabajo de graduacion;
el cronograma a seguir para la investigacion; la factibilidad donde se encuentran
los recursos econdmicos y modo de financiacion, los recursos materiales y
humanos; por ultimo se encuentra la bibliografia la cual sustenta toda la literatura

dentro de los antecedentes y el marco tedrico de este presente trabajo.

Xl



Al finalizar la investigacion se espera contar con una propuesta de un
disefio de gestion donde se identifiguen las competencias laborales, que

determine si un candidato es el idéneo para optar al puesto de albaiiil.
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1. INTRODUCCION

Conforme avanza el tiempo y se observa el crecimiento de la poblacion,
es notable el desarrollo de la infraestructura con puentes, carreteras, edificios,
centros comerciales y viviendas. Este crecimiento poblacional y de infraestructura
genera la necesidad de contratar personal calificado y con capacidades laborales
especificas para cada proyecto. La industria de la construccion necesita la mano
de obra de recurso con diferentes capacidades desde los ingenieros y arquitectos
gue se encargan de disefiar, planificar y hacer que los proyectos se realicen de
la mejor manera para cumplir con los plazos contractuales, y se cumpla con los
requerimientos estructurales de los mismos. Hasta el recurso humano que se
encarga de la ejecucion de dichos proyectos como maestros de obra, albaiiiles,
ayudantes entre otros, que con su fuerza fisica se encargan de construir las

edificaciones.

En esta industria, especialmente en el area de las pequefias empresas
dedicadas a construccion de viviendas unifamiliares, y que son contratadas por
terceros o por los mismos duefios de lotes, es notable que las evaluaciones que
se realizan a quienes optan al cargo de albafil son informales o simplemente no
existe esta medicion para establecer las capacidades de los trabajadores. Como
consecuencia, se ocasionan problemas de alta rotacién y contrataciones de

personal no calificado para llevar a cabo el trabajo requerido.

Lo anterior conduce a proponer un modelo de gestion del talento humano
por competencias para el personal de albafiileria, con el objetivo de tener un
proceso sistematico de medicion, que ayudard a evaluar y retroalimentar las

capacidades del personal a contratar, asegurando asi, que cumplan con las



necesidades del proyecto constructivo. Esto permitira identificar al recurso
humano del area de albaiiileria segin cumpla o no con lo esperado, y definir
fortalezas y debilidades existentes. Adicional a esto, el sistema de gestion del
recurso humano ayudara a determinar las necesidades de capacitacion internas
junto con el personal existente de la institucion, evaluar el nivel de cumplimiento
de metas, mejorar la comunicacion, y reforzar el camino hacia los objetivos y

metas de la empresa.

El trabajo se desarrollara en tres fases principales:

o Fase 1 diagnostico: consistira obtener informacién de la situacion actual
de la empresa haciendo uso de las técnicas de analisis como Observacion
directa, Entrevistas y encuestas realizadas a las altas autoridades como a
los colaboradores.

o Fase 2 Organizacion y Analisis de la Informacién: identificacion de las
causas que provocan la rotacion de personal dentro de la institucion, se
realizaran andlisis estadisticos basados en los datos obtenidos de la

primera base.

o Fase 3 Disefio del modelo de gestion: en esta fase se haré la propuesta
de un modelo de gestion la cual tendra énfasis en métodos de desarrollo
y fortalecimiento de competencias, plan de desarrollo y aprendizaje, y

entrenamiento corporativo.

La investigacion tiene como finalidad fortalecer a la empresa para definir
la distribucion, relacion, niveles de poder y funcionamiento de los puestos de
trabajo, donde seran delimitadas las tareas, actividades y funciones que permitan

a las personas aportar su talento.



2. ANTECEDENTES

Los recursos humanos surgen gracias al crecimiento y a las nuevas
complejidades organizacionales. Estos tienen sus origenes en los comienzos del
siglo XX dado las consecuencias de la Revolucion Industrial (Chiavenato, 2007).
Esto surge como una actividad mediadora entre la organizacion y la persona,
donde se le trataba al individuo como un ente meramente pasivo, entonces las
organizaciones administraban al personal, ya que se pensaba que solamente

estaban programados segun las necesidades de las corporaciones.

En la actualidad, los trabajadores de una instituciébn son tomados en
cuenta para la toma de decisiones, ya que son considerados como un ente activo,
gue poseen inteligencia, la cual contribuye a la creacion de beneficios y en el
incremento del valor una organizacion. Es decir que son eje fundamental para la

toma de decisiones.

El entender a las personas no esta aislado al manejo de las industrias ya
gue son los individuos quienes la mantienen en pie, esto desde el punto de vista
del potencial que poseen los colaboradores dando los impulsos para seguir
adelante en el cumplimiento de sus metas y estratégicos objetivos. Se ha
demostrado que una gestidn estratégica del recurso humano que esté basada en
las mismas competencias del individuo es una ventaja competitiva estratégica la
cual ayuda a que los colaboradores estén direccionados linealmente a la misién

y vision corporativa. (Chiavenato, 2009)

Para que todo esto sea logrado de manera eficaz se debe entender que la

alineacion organizacional debe ser un proceso de ciclos, dado que la informacién

3



relativa a la mision y vision estratégica de la empresa debe ser comunicada de
manera clara y concisa por parte de los altos mandos a todos los empleados de

la organizacion.

La informacion transmitida debe ser tratada con validos instrumentos de
socializacion, en donde la motivacion es parte fundamental del proceso, ya que
no siempre la mision y visién son aceptables 0 no se interioriza para algunos

empleados y esto también debe ser aceptable. (Saracho, 2005)

El gestionar a los recursos humanos es una parte fundamental para las
organizaciones ya que se debe tener un amplio conocimiento de cada puesto de
trabajo que esta de dentro de una empresa, y basandose en este conocimiento
a quienes les corresponde crear los perfiles de todos los puestos de trabajo sera

al departamento de gestion de talento humano.

Para que el buen desempeiio dentro de la industria sea el correcto, la
elaboracion de los perfiles de trabajo no debe tomarse a la ligera, debido a que
estos contendran las competencias o caracteristicas que un posible candidato a
un determinado puesto de trabajo deberd cumplir para ser parte del equipo de
trabajo, y asi asegurarse un buen desempefio laboral dentro de la institucion.

(Pereda, Berrocal y Alonso, 2011)

Las competencias laborales como un medio de gestién de recurso humano
es un proceso ordenado que esta enfocado en identificar aquellas capacidades
minimas que un colaborador deberd cumplir para ejercer una actividad
especifica, haciendo posible el dar con el candidato que se busca. (Paredes,
2018)



El enfoque de basarse en las competencias laborales para la elaboracion
de un perfil de trabajo contempla aquellas competencias que se denominan
generales, las cuales servirAn de guia en la orientacion de todos los
colaboradores hacia una visibn estratégica corporativa, en esto también se
contempla las competencias especificas, que son todas aquellas que
caracterizaran a cada uno de los puesto, entonces ya teniendo muy claras y
definidas estas competencias, el modelo de gestién se centrard en tres pilares
fundamentales para la correcta ejecucion de la estrategia, los cuales seran: la
selecciéon del candidato, la evaluacion de las funciones propias del trabajo y el

desarrollo propio dentro de la institucion del colaborador. (Alles, 2017)

El enfoque por competencia pretende establecer resultados claves que
crean valor organizacional identificando competencias criticas que requiere el
personal para lograr los resultados. También apoya el proceso donde se realiza
la seleccion y la integracion al trabajo ayudando a mejorar la gestién y aumento
de productividad y la competitividad dentro de la empresa. (INTECAP, 2013)

Gestionar Talento humano es un tema de globalizacion y hoy en dia la
industria en general necesita tener procesos claros para la contratacion de
personal. La industria de la construccion es una de ellas que reune esfuerzos por
tener personal calificado dentro de sus filas, buscando garantizar la buena

gestion de los procesos que conlleva una obra y entregar un producto de calidad.

La industria de la construccion que se desarrolla en Guatemala ha tenido
un crecimiento en el desarrollo de la vivienda horizontal y vertical, donde las
empresas constructoras se ven en la necesidad de contratar mano de obra

calificada, y obtener materiales de buena calidad.



La industria constructora busca una mejora continua en su desempefio,
por lo que estad constantemente capacitando a sus colaboradores de oficina y
operarios con cursos sobre documentos técnicos, asesoria en utilizar materiales
nuevos en el mercado y algunos softwares, por mencionar algunos temas.
(Cordova, 2019)

El crecimiento de la industria de la construccién incurre en una alta
demanda de ofertas de trabajo para el sector obrero, entiéndase para este caso
la albafiileria. Para esto se debe tener claridad, los trabajadores de la albafiileria
forman parte de aquella poblacion que generalmente abandona sus estudios a
temprana edad e incorporarse al mercado laboral por razones economicas, y a
su vez, su formacion se basa en la experiencia de trabajos realizados con

anterioridad, pero sin educacion sistematica. (Morales, 2007)

La construccion de viviendas a escala pequefia, genera uno de los
fendmenos que mas afecta a la industria de la construccion y es que en la
mayoria de casos no existe un departamento de recursos humanos y
generalmente es el supervisor quien realiza la contratacion, en otras ocasiones
la contratacién no es individual sino que se contrata a un maestro de obras el
cual lleva a su personal de confianza, y en muchas ocasiones esto no garantiza
el correcto desempefio de los albafiiles y menos el uso correcto de los materiales

gue se utilizaran generando incertidumbre en el producto final. (Cuevas, 2004)

En referencia a la gestion del talento humano y a los autores citados del
mismo, estos coinciden en que generar un modelo de desarrollo por
competencias laborales, debe ser tomado con importancia ya que ayudara con
la mejora de la productividad y competitividad dentro de una institucion, ya que
con este modelo se busca direccionar las competencias que posee un

colaborador con la estrategia de crecimiento de la industria.



3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1. Contexto general

La empresa donde se realizara esta investigacion es una empresa que se
dedica a la ejecucion de la construccion de viviendas unifamiliares
especificamente al levantado de muros, colado de concreto, armado estructural,
revestimientos y recubrimientos. Esta empresa no cuenta con un modelo para
gestionar el reclutamiento de personal para albafileria, mucho menos para
retenerlo. Esta situacion se viene dando desde el inicio de sus operaciones. Por
el desconocimiento, la falta de recurso econdmico y estigmatizacion que se le da
al gremio de albafiiles no se ha intentado resolver y reemplazar este sistema de
reclutamiento empirico, el cual ocasiona problemas como lo es la contratacién de

personal sin experiencia verificada correctamente.

3.2. Descripcion del problema

El duefio actualmente contrata personal de manera empirica sin realizar
pruebas que confirmen el desempefio del futuro colaborador, Unicamente
pregunta si han tenido experiencia en ese campo sin importar otras
caracteristicas que se puedan evaluar, como puede ser: verificando nivel de
experiencia, habilidades especiales y aspectos importantes sobre la idoneidad de
la persona a contratar. De igual manera no se comunica a los colaboradores las
expectativas del trabajo o metas que deben ser cumplidas y derivado de esto la
gran mayoria abandona el trabajo en un corto tiempo ya que las funciones no
fueron esclarecidas o porque el personal no cumplia con otras caracteristicas

técnicas para los puestos, generando asi que la eficacia se reduzca por el tiempo
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perdido en encontrar alguien mas que pueda realizar lectura de planos, zanjeo,
levantado de muros o acabados finales del trabajo que se abandoné. El duefio
nuevamente solicitara referencias a los otros obreros para contratar a alguien que

pueda realizar el trabajo, pero siguiendo la misma férmula de contratacion.

3.3. Formulacion del problema

La gestion inadecuada para la contratacion de personal y el mal manejo
del proceso para su retencién, con lo cual se busca la manera de corregir y
gestionar de usando metodologias que se adapten a las necesidades de una

empresa constructora de viviendas.

3.3.1. Pregunta central

¢, Qué procedimiento de gestion del talento humano se puede realizar a
una empresa que se dedica a la construccién de viviendas unifamiliares para
incorporar a personal de albafileria que cumpla con las competencias

requeridas?

3.3.2. Preguntas auxiliares
o ¢Cuéles son los factores principales de la rotacion del personal de
albafiileria?
. ¢ Qué resultado conlleva la rotacion de personal de albafiileria?
o ¢,Cuales son las competencias esperadas para alcanzar metas de lectura

de planos, zanjeo, levantado de muros y acabados finales para el personal

de albaiiileria?



o ¢Cual es el plan del modelo de gestion del talento humano por

competencias que cubre las necesidades de la empresa?

3.4. Delimitacion del problema

La presente investigacion que lleva por tema propuesta de un disefio de
gestién del talento humano por competencias para el personal de albafileria para
una empresa dedicada a la construccion de viviendas unifamiliares se llevara a
cabo en las oficinas de una empresa constructora ubicada en la zona tres del
municipio de Guatemala, esta empresa presenta la probleméatica de no contar
con un sistema de reclutamiento el cual provoca contratiempos al momento de
ejecutar las obras de construccion. La investigacion se centrara en el personal de

albanileria durante tres meses del afo 2022.
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4. JUSTIFICACION

El presente trabajo pertenece a la linea de investigacion de Sistemas
Integrados de Gestion en la subcategoria de Gestion de recursos humanos, ya
gue la propuesta se enfoca en proponer un disefio de gestidén de talento humano

por competencias laborales para el personal de albafiileria.

Este trabajo de investigacion surge ante las circunstancias en que la
empresa contrata a su personal de albafileria sin procesos claros y eficaces,
donde no existe un plan para atraer y reclutar al candidato idéneo. Al considerar
la propuesta de disefio de gestidn del talento humano por competencias laborales
esta ayudara a identificar aquellos candidatos mas valiosos los cuales tendran
mayor potencial, también ayudara a los colaboradores a entender los requisitos

del trabajo y poder optimizar su rendimiento.

Al finalizar se espera contar con un disefio donde se identifiquen las
competencias laborales minimas, que determine si un candidato es el idéneo
para optar al puesto de albaiiil, identificando sus competencias profesionales,

actitudes y aptitudes.

Tomando en cuenta que no existe suficientes estudios de alcance sobre
la problematica en el reclutamiento de albafiiles en las empresas constructoras,
este trabajo es conveniente para garantizar mayor conocimiento sobre el

acontecimiento de esta forma de reclutamiento de personal.
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5. OBJETIVOS

5.1. General

Disefiar un modelo de gestién del talento humano por competencias para el
personal de albafiileria de una empresa dedicada a la construccién de viviendas
unifamiliares que garantice la atraccion y reclutamiento de la persona mas

adecuada al puesto de trabajo.

5.2. Especificos

Identificar los factores principales de la rotacion del personal de albafiileria

para evitar atrasos en los plazos contractuales.

o Especificar los efectos que conlleva la rotacion del personal de albafileria
para reducir el incremento de costos por contratacion y costos por tiempo

de holgura.

o Indicar las competencias laborales necesarias para el puesto de albaifiil
para una empresa dedican a la construccion de viviendas unifamiliares con
la finalidad de aumentar la productividad, eficiencia y eficacia de la

institucion.

o Establecer un modelo de gestion del talento humano basado en

competencias laborales que cubra las necesidades de la empresa.
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6. NECESIDADES A CUBRIR Y ESQUEMA DE SOLUCION

Se propondra un modelo de gestidn de talento humano por competencias
para la seleccion de personal de albafiileria, derivado que no existe un proceso
sistematico que ayude en la correcta atraccion y seleccion de personal, donde se
dé seguimiento desde el proceso de atraccion y seleccion, y durante todo el
desarrollo de un proyecto constructivo, fortaleciendo la distribucion, relacién y el
funcionamiento correcto de los puestos de trabajo, donde se delimitaran las
tareas, actividades y funciones donde permitan que las personas aporten sus

competencias adquiridas, alineada a la estrategia de la organizacion.

Para una empresa donde el giro de negocio es la construccion de bienes
inmuebles los albafiles son pilar fundamental para la realizacibn de estos
proyectos, debido a que son ellos quienes con su fuerza fisica construyen una
estructura, entonces con una buena gestiéon en la seleccion del personal se podra
mejorar la eficiencia del proceso constructivo, aprovechando los recursos

disponibles y mejorando el nivel de servicio.

Esto se desarrollara en las siguientes fases:
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Tabla l. Fases de investigacion

No Fase Herramientas Tiempo
1 Diagndstico: Generacion de informacion cualitativa 4 semanas
evaluacion actual de de estudio
la empresa con
relacién a la gestion e Observacion directa.
del talento humano. e Entrevista

e Encuestas
- Encuesta de entrada
- Encuesta de Salida
- Encuesta de bienestar laboral.

2 Organizacion y Codificacion de datos 4 semanas
andlisis de la -KPI's
informacion: -arbol de problemas
- graficos
3 Disefio del modelo Métodos de desarrollo y fortalecimiento 6 semanas
de gestién de competencias:

- plan de desarrollo y aprendizaje

- entrenamiento corporativo.

- rotacién de puestos de trabajo
para encontrar nuevas habilidades

Fuente: elaboracion propia
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7. MARCO TEORICO

7.1. Gestion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano -GTH-se concentra en la elaboracion y
mejoramiento de los modelos y principios o reglas con las que se buscara orientar
y encabezar todas las practicas laborales que se desarrollan dentro de una
institucién, estas iran dirigidas a los puestos que estaran relacionadas con el
como y por qué se dirigen a las personas; estos modelos incluyen aquellos
procesos de aceptacidon de un nuevo integrante, la retribucion y como se

desarrollard y supervisaran a los nuevos integrantes de la organizacion.

La GTH ha ido en evolucidén desde los inicios de la industrializacion, en
donde se ha aportado las estrategias para conseguir los resultados propuestos a
través de una preparacion del ambiente, buscando controlar y administrar los
procesos relacionados al capital humano donde se involucre cada uno de los

actores de una organizacion.

Una correcta administracion de la GTH conlleva una estrategia la cual
tendra como intencion o propdsito dar a la administracion del recurso humano la
capacidad de elaboracion de las estrategias para la institucion utilizando un
conjunto de procesos internos como lo es el reclutar, seleccionar, instruir, y
recompensar, las cuales estaran enmarcadas dentro de una estrategia global de

la organizacion. (Freire, 2018)
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7.1.1. Reclutamiento del Talento Humano

El reclutamiento es un proceso que consiste en atraer a personas por
medio del cual una organizacién tiene como objetivo detectar potenciales
colaboradores, los cuales debe tener ciertas caracteristicas para cumplir con un
trabajo determinado. Esto consiste en atraer una cantidad conveniente de
personas que ayudara en el aumento de la probabilidad para la seleccién de una
de estas personas tomando como base las exigencias del puesto de trabajo.

La finalidad de todo reclutamiento esta basado en aportar al porceso de
seleccioncandidatos a un puesto de trabajo que cumpla con las caraterisiticas y
competencias para desempefarse en €LY no solamente deberd abastecer en
cantidad a este procesosino que tambien en calidad de candidato, ya quede la
cantidad y la calidad dependera la eficacia de este proceso. (Equipo Vertice,
2007)

7.1.1.1. Reclutamiento interno

Este proceso recluta mediante convocatoria a candidatos que ya son parte
de la organizacion, pudiendo estos ascender o trascender. Una de las ventajas
es que genera motivacion entre los colaboradores de la institucion, pudiendo

darles un enfoque de reconocimiento de desempefio a los trabajadores.

7.1.1.2. Reclutamiento externo

Este proceso recluta candidatos mediante convocatoria externa, donde el
posible personal no pertenece a la institucion, puede llegar a ser un proceso mas
costos que el reclutamiento interno, pero permite reconocer nuevo talento e ideas

innovadoras que puedan ingresar a la empresa.
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7.1.2. Seleccion del Talento Humano

Segun elEquipo Vertice (2007), “La seleccidn es un proceso que, partiendo
del reclutamiento, elige, filtra y decide aquel o aquellos candidatos que tengan
mayores probabilidades de ajustarse a las necesidades del puesto” (p. 36). Estas
necesidades estaran encarriladas en fomentar el crecimiento de la capacidad
para obtener los objetivos planteados y el aumento en el desempeiio laboral.
Entoces la seleccién se enfoca en obtener personas que sean adecuadas y
eficientes. Esto se obtendra realizando una comparacion detallada de todos
aguellos requisitos los cuales seran muy especificos de acuerdo al puestos de

trabajo y al perfil que un candidato a este debera cumplir.

7.1.3. Disefio de puesto de trabajo

Torres y Jaramillo (2014) estipulan en su libro que la arquitectura de una
institucién especifica como esta organizada estructuralmente la designacion de
los cargos, forma de distribucidn, niveles de especializacién y la jerarquia de
puestos, también las relaciones entre departamentos y las dependencias. Esta

arquitectura organizacional debe recibir el enfoque y estrategia empresarial.

Entonces el disefio de puestos de trabajo es un proceso donde el personal
de RRHH estipulan las funciones laborales, jefes inmediatos y las

responsabilidades acordes a cada puesto.

7.1.4. Descripcién del puesto de trabajo

Detallar un puesto de trabajo es todo un proceso, con el cual se ayuda a
encuadrar y fijar todas las actividades laborales, escrito a detalle en un

documento cuidadosamente elaborado, este se basara en las singularidades de
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cada puesto de trabajo; con esto se detallan y enumeran las tareas laborales que
ejecuta el colaborador; como las realiza, donde las realiza y en qué momento las
realiza, estos también pueden incluir los métodos que emplea para realizar su
labor y con qué objetivo realiza la actividad. Todas estas son aspectos intrinsecos

de un puesto de trabajo.

7.1.5. Analisis del puesto de Trabajo

Este es un proceso que analizara, especificara las responsabilidades y el

ambiente que exige un puesto de trabajo para su correcto desempefio.

Segun Chiavenato (2007), “a descripcion de puestos en un simple
inventario de las tareas o responsabilidades que desempefia el ocupante de este,
el andlisis de puestos es la revisibn comparativa de las exigencias que esas

tareas o responsabilidades le imponen” (p. 228).

Segun Chiavenato (2007) define cuatro tipos de requisitos basados en el
analisis de puestos los cuales son: requisistos intelectuales, requisistos, fisicos,

responsabilidades que adquiere y condiciones de trabajo.

7.2. Relacion estratégica de negocio y el desemperio laboral

En la actualidad las estrategias de negocio no solamente estan ligadas al
namero de ventas, cantidad de produccion o las utilidades que se generen dentro
de la industria, el rumbo que se le da a las relaciones estratégicas del negocio
con el desempefio laboral es un nuevo sentido que se le brinda y apoya ala GTH,
buscando mantener una direccion en la vision estratégica la cual debera ser
proactiva junto con la estrategia del negocio, en la cual se mantenga un sentido

de integracion con todos los procesos que la direccion de manera estratégica
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plantea, pasando desde la implantacion hasta la formulacién de esta(Lopez,

Pasamar y Valle, 2019).

Esto crea la necesidad de interrelacionar las acciones de RRHH vy las
estratégicas, y la interrelacion de la direccion de RRHH y la ventaja competitiva

de la organizacion.

7.2.1. Gestion del talento humano por competencias laborales

Al hablar de gestion por competencias, se refiere aquel compendio o
conjunto de procesos que genera un modelo de gestion que tendrd la tarea de
guiar las destrezas, los conocimientos y actitudes de los colaboradores

alineandolos hacia la vision estratégica institucional.

Segun Chiavenato (2007), “la competencia de una persona es la
capacidad de actuar en diversas situaciones para crear activos, tanto tangibles

como intangibles”(p. 37).

La versatilidad de Este modelo de gestion es que puede ser perfectamente
compatible con modelos de la gestion moderna del talento humano, como lo son
la inteligencia emocional, la gestion del conocimiento y el capital intelectual (Sagi-
Vela, 2004).

En general una competencia es fruto del conocimiento, experiencia, y

comportamiento aprendido y de lo vivido; y estas engloban las caracteristicas,

habilidades e intereses que diferencian al recurso humano y a las instituciones.
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7.2.2. Competencias laborales

Las competencias de un individuo, esta intrinsecamente relacionadas con
sus experiencias adquiridas en cada una de las actividades que realiza de
manera cotidiana, con estas ha adquirido nuevas capacidades y conocimiento el
cual al trabajador utiliza para ejercer en sus ocupaciones diarias y lograr resolver,

gracias al conocimiento previo aquellas adversidades que se le presenten.

Las competencias esta regidas por diferentes competencias que las
abordan desde la arquitectura organizacional, es decir de lo macro a lo micro, y

se definen en los siguientes apartados (Alles, 2015).

7.2.2.1. Competencias cardinales

Estas son las competencias que poseen la esencia de los valores que
caracterizan a una organizacién y que ayudaran a alcanzar las estrategias
establecidas. Seran todas aquellas competencias que deben poseer todos los
colaboradores de la organizacion, las cuales seran alineadas a la estrategia
corporativa establecida (Alles, 2005). Son todas aquellas competencias que
estaran relacionadas a la misién y los cédigos de ética de la institucion donde se

destacara el compromiso, la integridad y la responsabilidad.

7.2.2.2. Competencias especificas

En cuanto a las competencias Alles (2005) especificas son todas aquellas
competencias que seran requeridas segun la naturaleza del puesto de trabajo.
Esto quiere decir que las competencias catalogadas como especificas son esas
gue responden a los requerimientos y necesidades de una institucion, no seran

de factor comun de todos los empleados sino de puestos que compartan
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similitudes en su organizacion. Se da por entendido que las competencias
requeridas especificas para un colaborador del area de electricidad no seran las
mismas que para el personal de recepcion, cada uno segun la naturaleza del

puesto tendra sus caracteristicas.

7.2.2.3. Competencias gerenciales

Estas competencias forman parte de las competencias especificas de un
puesto de trabajo, pero estas estaran designadas a todos aquellos colaboradores
gue por naturaleza del puesto tendran bajo su mandato a otros colaboradores
(Alles, 2005).

En general estas competencias combinan las habilidades que fomentan el
liderazgo de una manera efectiva dentro de las instituciones. Fomentar el
desarrollo de estas competencias es parte fundamental para una planificacion

segura en la sucesion del personal.

7.2.3. Evaluacion de desempefio

Esta evaluacion se caracteriza por ser un proceso que se desarrolla de
manera continua, en la cual se pone en evaluacion el desempefio laboral de los
colaboradores y detectar de manera oportuna el potencial que puede llegar a
desarrollar un trabajador en el espacio de tiempo que lleva desarrollandose
dentro de la institucion, asi como otra informacion de valor que ayude en la

minimizacién de errores por no tener a las personas en los puestos adecuados.

Otra definicion de evaluacion del desempefio indica que:
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Es un medio que permite detectar problemas en la supervision del
personal y en la integracion del empleado a la organizacion al puesto que
ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento de empleados que
tienen mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de

motivacion, entre otros (Chiavenato, 2007, p. 244).

7.2.4. Métodos para la evaluacion del desempefio

La metodologia que debe sera utilizada entorno a las evaluaciones del
desemperio de los colaboradores, debera estar estructurada y elaborada de tal
manera que se cumpla uno de los propdsitos principales que es la medicion del
desempefio (Alles, 2005). Para esto se tienen como objeto de medicion las
conductas 0 comportamiento, caracteristicas y resultados. Al final las
instituciones deben analizar qué métodos tienen a su disposicion partiendo de
gue cada método es para un caso en particular, a continuacion, se explican tres

métodos de evaluacion de desempefio basadas en competencias laborales.

7.2.4.1. Evaluacion de desempefio basado en

conductas

En este método de evaluacién el criterio es observar qué tanto se va
alejando un trabajador de los parametros establecidos, es decir que el método
ayudara a especificar como y de qué manera se tomaran acciones en torno al
puesto ayudando asi a proporcionar a cada empleado una retroalimentacion del
proceso laboral.
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7.2.4.2. Evaluacion de desempefio basado en

caracteristicas

Es el método de evaluacion que esta pensado para medir hasta qué punto
un colaborador tiene esas caracteristicas que la organizacion considera
importante a través del tiempo, como la creatividad, iniciativa o liderazgo. Esto
consiste en un listado de caracteristicas relacionadas al puesto. Se basa en la
representacion de las caracteristicas en una escala que el examinador

determinara hasta que nivel o grado el colaborador posee esas caracteristicas.

7.2.4.3. Evaluacion de desempefio basado en
Resultados

Es uno de los métodos que se centrara en evaluar los resultados obtenidos
de un colaborador en su puesto de trabajo en un determinado tiempo, para
obtener informacién que relacione sus logros con los objetivos estratégicos
trazados por la organizacion. (Alles, 2005). Es un poco mas preciso que los
anteriores ya que la subjetividad juega poco o nada a la hora de una evaluacion.
Con este método de evaluacion es mas facil alinear a los colaboradores a las

estrategias de la institucion.

7.2.4.4. Evaluacion 360°

La evaluacion 360° es una técnica de evaluacion que abordara como se
desarrollan los colaboradores, poniendo en juego el compromiso que tienen los
trabajadores y el compromiso que tiene la empresa, en esta parte cada una de
las partes debe reconocer el valor verdadero que tiene la persona dentro de la

organizacion ya que es la columna vertebral de esta (Werther y Davis, 2008).
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En general la evaluacion 360° evalua el desempefio de una persona por
todo el entorno en que se desarrolla laboralmente, es decir: jefes, pares y
subordinados, tambien puden incluirse en esta evaluacion a proveedores y

clientes de la insititucién. (Alles , 2005).

Al sefalar estas caracteristicas de la evaluacion 360° se puede decir que
mientras mayor sea el nUmero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad
del proceso de evaluacion, ya que una evaluacién Unicamente entre el jefe y
empleado pueden ser incompletas, derivado que se toma Unicamente una fuente

de evaluacion.

7.2.4.5. Evaluacion 180°

Esta evaluacion es una opcién intermedia entre la evaluacion 360°, donde

un colaborador sera evaluado por sus jefes, pares y quizas los clientes.

La diferencia respecto de la evaluacion 360° es que en esta no participan

un nivel de subordinados (Alles, 2005).

7.3. Modelos de Gestion Estratégica del Talento Humano

Los modelos en todo tipo de gestion estan basados en un conjunto de
acciones que estdn enfocadas en cumplir los objetivos planteados de una
institucion. Para la gestion de talento humano un modelo da pauta a ingresar
nuevas técnicas para fortalecer el camino hacia los objetivos propuestos de la
organizacion, las cuales estaran debidamente centradas en la propia realidad y
el entorno de la misma institucion, las técnicas deberan ofrecer conocimiento y
orientacion a la estrategia con la cual optimizar los recursos que se tienen al

alcance (Ibarra, 2016).
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7.3.1. Modelo de Harper y Lynch

Se presenta como un modelo donde se ajusta a las necesidades que
requiere la organizacion de personal en una determinada cantidad y sobre todo
calidad y donde la GTH da pauta que permita saldar la demanda que se tiene,
esta se fomenta al realizar actividades que permitan la creacion de un inventario
de personal donde después este pueda ser evaluado para determinar su
potencial. Teniendo este conocimiento los RRHH con que se cuenta en la
institucion se realizan las actividades restantes: andlisis y descripcion del puesto,
valoraciéon de puestos, curvas profesionales; promocion; planes de sucesion;
formacién; clima y motivacién; seleccion de personal, planes de comunicacion;
evaluacion del desempenio: retribucion e incentivos. Las necesidades y las
actividades fomentadas por la organizacion permitiran que el talento humano sea
el 6ptimo. Esto requerira un constate seguimiento donde se buscard la igualdad
entre lo que exige la empresa a sus empleados con los resultados que obtienen

los colaboradores. (Aduna, Garcia y Chavez, 2017).
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Figura 1. Modelo de Recursos Humanos de Harper y Lynch
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Fuente: Universidad Autbnoma de Hidalgo. Consultado el 08 de marzo de 2021. Recuperado de

https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/tepeji/n8/al3.html

7.3.2. Modelo de Besseyre Des Horts

Este modelo plantea una gestion estratégica del Talento Humano donde
muestra un procedimiento amplio de la funcién del departamento de RR.HH.,
estos son los que consolidaran los procesos que vayan encarrilados a la gestiéon
por competencias de la organizacion donde se realizan las practicas adquiridas,
con el fin de fomentarlas, alentarlas y que sean puestas en practica por parte de
los colaboradores y demostrar sus capacidades en cada puesto de trabajo
(Aduna, et al., 2017).
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Figura 2. Modelo de Besseyre Des Horts
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Fuente: Universidad Autbnoma de Hidalgo. Consultado el 08 de marzo de 2021. Recuperado de

https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/tepeji/n8/al3.html

7.3.3. Modelo del CIDEC

Este modelo afirma que los objetivos y las politicas del departamento de
RRHH deben estar fundamentados en los planes estratégicos y respetar la
cultura laboral de la institucion donde se aplicara este (Aduna, et al., 2017). De
esta manera se establecen las diferentes etapas que conforman el proceso de
incorporacion de las personas, donde entra en juego la planificacion,

organizacioén, seleccion, formacion, evaluacion, retribucién y desarrollo.

Los aspectos principales para tomar en cuenta de este modelo son la
planificacion y desarrollo. Otra de las funciones importantes es la comunicacion
es uno de los pilares centrales que es el encargado de unir a los administradores

del sistema y este los RRHH de la institucion, donde los resultados son un
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elemento de referencia significativo de lo que el sistema logra como medio para

cumplir los objetivos propuestos.

En general es un modelo funcional donde se dan a conocer la Gestion del
Recurso Humano en su total integridad, donde ocurre la amalgama de los
objetivos institucionales junto con los objetivos de RRHH. Dando principal
protagonismo a la comunicacion, dandole al sistema desarrollo y crecimiento del
Recurso Humano, donde para lograr el correcto funcionamiento de este modelo

se necesita de informacion rapida y buenas relaciones dentro de la organizacion.

7.3.4. Modelo de Zayas

Este modelo se destaca por poseer un caracter sistémico, es decir que
posee un marco amplio donde puede orientar el razonamiento y el pensamiento
analitico sobre los fenbmenos y problemas dentro de la organizacion de la GRH,
dando asi pauta a considerar que no es un evento aislado sino operando en
conjunto con todos los sistemas que la componen, desde la relacion social

técnica hasta lo sociopsicolégico que entran en juego.

La planeacion estratégica juega un papel importante dentro de la gestion
del talento humano y debe conocerse desde el conocimiento de la mision de la
empresa, ya que esta establecera los objetivos y la organizacion estructural de

la institucion.

Al tener en cuenta las directrices, estas seran permisibles para conocer el
buen disefio de cada uno de los puestos de trabajo los cuales tomardn como
base todos los analisis realizados y las descripciones de los puestos y las

ocupaciones que conlleva (Aduna, et al., 2017).
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Es aca donde todas las condiciones, las exigencias, y las caracteristicas
de los colaboradores que daran plasmadas, estas seran la cimentacion que
servird como base para definir como sera el proceso de reclutar candidatos, los
métodos de seleccion que se utilizaran, la formacion del personal dentro de la
institucion y el desarrollo de los colaboradores dentro de la empresa,
condicionandose las caracteristicas del personal al momento de ingresar y las

interrelaciones que esta producira.

7.4. Indicadores de la Gestion del Talento Humano

Los indicadores son mediciones que ayudan a tener una vision detallada
de la cdmo se encuentra en un momento determinado una empresa, asi como
conocer como estaba en un determinado tiempo atras, esto toma como base la
macro gestidén del negocio los factores que inciden en el ambiente de actuacion

de manera externa (Alles, 2015).

Para que los indicadores sean Utiles estos deben ser pocos y deben ser
estudiados para elegir los correctos ya que estos representan los aspectos
importantes para una institucion. Asi también, tener los indicadores permite
diagnosticar posibles situaciones que lleven a levantar alertas de manera
temprana, lo cual permitira evaluarlos resultados esperados y las metas

establecidas basados en los objetivos estratégicos.
El equipo de Kpi Studio en su sitio web hace mencion que los indicadores
deben cumplir con ser: simples, objetivos, neutros, sistematicos, relevantes

confiables y verificables.

o Simples
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Estos indicadores deben de estar redactados de manera comprensibles y
simples para cualquier persona dentro de la organizacion, estos deberan tener

un nombre que sea facil de entender y una forma de calculo entendible.
o Objetivos

Deberan mostrar la magnitud de las actividades que se estan realizando,
reflejando la realidad entre lo que se esta deseando, permitiendo identificar el o
los fendmenos que se estan evaluando.

o Neutros

No deberan estar correlacionados con otro indicador estos deberan ser

independientes.

. Sistematicos

Los indicadores deben ser evaluados de manera periodica, de no hacerlo
se corre el riesgo de no tomar las decisiones correctas y de no hacer entrega de
los resultados en los momentos oportunos estos no servirdn de nada. Es
imprescindible la importancia que conlleva la atencion a los tiempos que se

establen para su andlisis, la cual es parte vital para una toma de decisidn exitosa.

° Relevantes

Los indicadores deben medir atributos que para la institucion sean

importantes, siendo influyentes dentro del modelo del negocio.

o Verificables y confiables

32



La fuente de donde se obtienen los datos para utilizarlos en el calculo

debera ser confiables.

Tabla Il. Elementos minimos de un indicador de gestion

Ejemplo de la estructura y elementos de un indicador de gestion.

Nombre que lleva &l indicador, el cual debe ser correcto y

Nombre del indicador preciso.

El objetivo organizacicnal en el cual el indicador ayuda en su

Objetivo .
J cumplimiento.
Explicacién de lo que mide el indicador, que decisiones
Concepto
ayuda a tomar.
Farmula Expresion matematica con la cual se calcula el indicador

De dénde provienen los datos. Generalmente provienen del

Fuentes de origen sistema propio de cada empresa.

En que se mide el resultado del indicador, por ejemplo, dias,

Unidad de Medida porcentaje, efc.

Responsable de la Quien esta a cargo de recolectar los datos para el calculo del
recoleccion de datos indicador.

Este componente se refiere a la frecuencia con la que se
Frecuencia recolectan los datos, se calcula y se analiza el resultado del

indicador.

Definicién y significado del valor esperado del indicador, o
Meta bien pueden ser intervalos.

Fuente: kpi estudios consultado el 12 de marzo de 2021. Recuperado de

https://www.kpiestudios.com/que-son-los-indicadores-de-gestion-en-recursos-humanos

7.4.1. Tipos de indicadores en la gestidn del talento humano

Dentro de la GTH se desarrollan un sinfin de formas de clasificar los
indicadores de gestion, estos tienen su dependencia de la forma en como se
obtendran los datos, tomando muy en cuenta si los resultados que se obtendran

seran del tipo dato cualitativos o bien datos cuantitativos.
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Segunel Equipo KPI (2022) los indicadores de impacto, de resultado, de
proceso, de insumo, de gestion e indicadores estratégicos son algunos de los

mas comunes dentro de la gestion.
o Indicadores de impacto

Son los indicadores que mediran el cambio generado que se le atribuyen
a un proyecto determinado y que afectan a quienes estan involucrados dentro del
proyecto.

o) Indicador de satisfaccion y motivacion

Este indicador tiene como objetivo medir el grado de satisfaccion y
motivacion de los trabajadores, estos podran reflejar en qué medida los

trabajadores tendran voluntad para ofrecer un rendimiento alto.

Matematicamente se define por medio de la siguiente ecuacion:
Factor de Satisfaccion = % (2)

CS = Colaboradores satisfechos en un periodo determinado

T = Fuerza total de trabajadores

o Confianza en el liderazgo

Tendra como objetivo medir el nivel de la confianza de los trabajadores
que tienen a sus lideres o jefes inmediatos, los cuales se validaran con

instrumentos como lo son las entrevistas 0 encuestas las cuales pueden ser del

tipo abiertas o cerradas.
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o Indicador de talentos identificados

Identificara las ubicaciones de los colaboradores a quienes se les prestara
atencién debido al potencial que poseen y lo sobresaliente en su desempefio se
les puede preparar para la ocupacién de puestos estratégicos dentro de la

institucion.

Factor de talentos = ZTﬂ (2)

CT = Colaboradores catalogados como talentos

T = Fuerza total de trabajadores
o Indicadores de resultados

Mediran la cantidad de salidas, dando a conocer si el objetivo fue o no
alcanzado.

Algunos de estos indicadores son:

o Indicadores de procesos:

Estos indicadores tendran como objetivo dar a conocer las tareas y los

procesos gue se desarrollan en la empresa en tiempo real.
o Indicadores de insumos
El objetivo de este indicador es medir la cantidad recursos con los que se

dispone en determinado tiempo y en la manera en la que seran utilizados en ese

mismo lapso.
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o Indicadores de gestion

Estos tienen como objetivo estudiar la manera en la que el
comportamiento y el desempefio se centran en el proceso, ya que su forma de
medir se enfoca en la relacion que hay entre los procesos y el material que existe.
En términos generales estos indicadores medirdn cdmo se realizan los procesos
dando el apoyo necesario para buen cumplimiento de la estrategia de la

organizacion.
o Indicadores estratégicos

Son todos aquellos que de alguna manera serviran de evaluacién de los
productos finales y de todos aquellos efectos que estaran relacionados a estos,
su objetivo sera el de verificar las mediciones para esclarecer si lo planteado en
la estrategia corporativa se esta cumpliendo a cabalidad.

. Indicador de eficacia

Mide que los objetivos establecidos sean cumplidos, es decir que medira
lo que se logro alcanzar junto con lo que se establecié en el objetivo.

° Indicador de eficiencia

Este medira la productividad de todo el recurso humano que esta siendo

empleado para cumplir con los objetivos estratégicos de la institucion.

° Indicador de efectividad
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Mediran los resultados de todos los procesos que tengan correlacién con
los objetivos y todos los recursos que se utilizaran. Alles (2015) identifica los
indicadores de efectivad como factor de ingresos, factor de rotacion y factor head

count en recursos humanos.

o Factor de ingresos

Son los ingresos y egresos, haciendo referencia a la seleccion y

contratacion, despidos y rotacion del personal.

Ingresos o egresos
Fuerza total de trabajadores

Factor de ingresos =

©)

o Factor de Rotacion

Identifica la ratio de rotacién del recurso humano en un periodo
determinado.

Factor de Rotacion =

Separacion del recurso Humano (4)
Personal Promedio

o Factor head count o nomina

Fuerza total de trabajo
: ®)
Fuerza total de trabajo de RRHH

Factor head count =

7.5. Construccioéon de viviendas en Guatemala

Guatemala se ubica en medio de tres placas tectonicas: Cocos,
Norteameérica y Caribe. Estas placas en su contacto una entre otra genera fallas

geoldgicas las cuales se conocen como Chixoy-Polochic y Motagua en zona de
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transcurrencia; por otro lado, esta la zona de subduccidn provocada por la placa

de Cocos que se introduce dentro de la placa del Caribe.

Estos dos procesos tectonicos provocan deformaciones en la placa del
caribe ocasionando fallamientos secundarios dentro del territorio nacional,
conocidos como Jalpatagua, Mixco, Santa Catarina Pinula entre otros.
(INSIVUMEH, 2016).

Es por esta razon que en el territorio guatemalteco se origine gran cantidad
de actividad sismica la cual puede o no ser percibida por los habitantes. En el
altimo siglo en Guatemala se ha registrado gran cantidad de eventos sismicos
uno de ellos es el terremoto del 4 de febrero de 1976.Segun el Insivumeh (2016)
ha sido el evento sismico que mas estragos ha provocado debido a la
caracteristica de superficie la cual fue de 5 kilbmetros de profundidad y magnitud
de Ms = 7.5 donde se registraron desplazamientos horizontales de méas de 3
metros, también hubo aceleraciones demasiado altas provocando la destrucciéon

de cientos de viviendas y el registro de 25,000 pérdidas humanas.

Este evento natural provoco un parteaguas en la construccion de viviendas
en Guatemala ya que de manera tradicional se empleaba como técnicas
constructivas el uso de bloques de adobe y la técnica de bajareque, mientras que
para la reconstruccion luego del terremoto se incrementd el uso del block y el
ladrillo. Este cambio por el uso de los nuevos materiales de construccion también
condujo a las técnicas de autoconstruccion por las mismas familias afectadas y
replicando esta técnica hasta la presente fecha. Dado estos acontecimientos la
industria de la construccién debe poseer obreros calificados, con conocimientos

tedricos y practicos.
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7.5.1. Albaiileria en Guatemala

Se tienen registros que desde el siglo XVI la construccion era muy comun
entre artesanos dedicados a otras ramas segunLujan (1996) en su trabajo sobre
arquitectura y albaiiileria, los carpinteros eran uno de esos artesanos que se
dedicaban al oficio de albafiil ya que tenian destrezas que por la naturaleza de la
carpinteria les permitia trabajar en la albafileria en obras de cierta importancia.
Lujan (1996) también establece que debido a la falta de ordenanza por parte de
las autoridades daba pauta a irregularidades en la formacion de peones, oficiales

y maestros, asi como en la calidad de los trabajos y de los precios.

Segun Lujan (1996):

Se manifestaba preocupado por la estabilidad de las obras, que muchas
se mostraban cuarteadas o dafiadas por los temblores que se venian
sintiendo en mayo de 1773, lo que atribuia a que muchos albafiles,

oficiales y maestros carecian de la debida preparaciéon (p. 14)

En la actualidad y en la practica mucho de lo que se ha mencionado
referente a la construccion de viviendas no ha cambiado del todo, se siguen las
mismas practicas de manera empirica, especialmente en las areas rurales, las
cuales poseen una mayor vulnerabilidad dentro del territorio nacional, lo que
conlleva riesgos altos, no solamente en lo material sino también el riesgo de

pérdidas humanas.

7.6. La albanileria en Guatemala como recurso humano

Los albafiles son parte fundamental en toda obra civil, son el recurso

humano que le da forma material a las especificaciones constructivas de un
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plano. Las competencias que adquieren a lo largo de su experiencia laboral
ayudan en su desenvolvimiento cotidiano, con el buen empleo del uso de estas
competencias puede llegar a garantizar una gestion exitosa en las obras que se
realicen. Los trabajadores de la albafileria deben cumplir un proceso de
aprendizaje, en ocasiones de manera técnica y en otras de manera empirica,
este comienza desde ser ayudante de albafil, luego albafil para luego
convertirse en maestro de obra, a continuacion, se describe cada uno de estos y

el papel que cumplen en las obras civiles.

7.6.1. Maestro de obra

En la edad media se contrataban Maestros albafiles 0 mas conocidos
como maestros albafiles y era quien en muchas ocasiones realizaba el disefio
de planos y se encargaba de la construccién, compra de materiales y de contratar
albafiiles, a quienes les fijaba los salarios segun sus habilidades y era también el
encargado de despedirlos de ser necesario (Graciani, 2001). En la actualidad no

se esta muy alejado de las funciones de un maestro de obra.

En Guatemala se conoce a un maestro de obra como aquella persona que
tiene la experiencia suficiente en la construccién de viviendas y la préactica
suficiente de un albafiil de oficio, el cual a lo largo de su trayectoria laboral se ha
ido capacitando de manera técnica donde ha adquirido las competencias para
organizar personal y dirigir una obra bajo la tutela de un ingeniero supervisor o
bien trabajando solo, siguiendo especificaciones técnicas de los planos

constructivos (Garcia, 2011).
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7.6.2. Albaiil de oficio

Un albafil de oficio es aquella persona que se ha dedicado por mucho
tiempo a la construccién de obra civil ya ha adquirido experiencia al realizar
trabajos en diferentes procesos y tipos de obra civil de manera empirica sin una
formacion técnica (Garcia, 2011). En el coloquio de la construccion se le conoce

como “media cuchara”.

7.6.3. Albaiiil Técnico

Un albafiil técnico es aquella persona que ha dedicado tiempo a tecnificar
sus conocimientos, adquiriendo asi experiencias practicas y teoricas en su

trabajo.

7.6.4. Ayudante de albaiiil

En el oficio de la albafiileria el ayudante de albafiil es la persona encargada
de ayudar al albafiil o al maestro de obra en todo lo que se necesite dentro de la
obra, acercando material para ser mas productivo el proceso constructivo,
llevando el equipo de un lugar a otro y mantener limpia y ordenada area de
trabajo, entre otros (Garcia, 2011). Generalmente son los aprendices de
albafileria, que mas adelante tendra la capacidad de ejercer como albafil o
maestro de obra. En la mayoria de los casos por lo general son adolescentes que

no han terminado sus estudios y deciden entrar en el mercado laboral.

41



42



8. PROPUESTA DE INDICE DE CONTENIDOS

INDICE DE ILUSTRACIONES

LISTA DE SIMBOLOS

GLOSARIO

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
OBJETIVOS

RESUMEN DEL MARCO METODOLOGICO
INTRODUCCION

1. MARCO REFERENCIAL

2. MARCO TEORICO
2.1.Gestion del Talento Humano
2.1.1. Reclutamiento del Talento Humano
2.1.1.1. Reclutamiento interno
2.1.1.2. Reclutamiento externo
2.1.1.3. Seleccion del Talento Humano
2.1.1.4. Disefio de puesto de trabajo
2.1.1.5. Descripcion del puesto de trabajo
2.1.1.6. Andlisis del puesto de trabajo
2.2.Relacién estratégica de negocio y el desempefio laboral
2.2.1. Gestion del talento humano por competencias laborales
2.2.2. Competencias laborales
2.2.2.1. Competencias cardinales
2.2.2.2. Competencias especificas

2.2.2.3. Competencias gerenciales

43



2.2.3. Evaluacion de desempefio
2.2.4. Métodos para la evaluacion del desempefio
2.2.4.1. Evaluacion de desempefio basado en conductas
2.2.4.2. Evaluacion de desempefio basado en caracteristicas
2.2.4.3. Evaluacion de desempefio basado en Resultados
2.2.4.4. Evaluacion 360°
2.2.4.5. Evaluacion 180°
2.3.Modelos de Gestion Estratégica del Talento Humano
2.3.1. Modelo de Harper y Lynch
2.3.2. Modelo de Besseyre Des Horts
2.3.3. Modelo del CIDEC
2.3.4. Modelo de Zayas
2.4.Indicadores de la Gestion del talento Humano
2.4.1. Tipos de indicadores en la gestion del talento humano
2.5.Construccion de viviendas en Guatemala
2.5.1. Albafileria en Guatemala
2.6.La albafiileria en Guatemala como recurso humano
2.6.1. Maestro de obra
2.6.2. Albafil Técnico
2.6.3. Albafiil de oficio
2.6.4. Ayudante de albafil

. PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1.Identificacion de los factores principales de la rotacion del personal.
3.2.Efectos que con lleva la rotacién del personal de albafiileria
3.3.Competencias laborales para el puesto de albaiiil

3.4.Establecimiento un modelo de gestion del talento humano basado en

competencias laborales

44



4. DISCUSION DE RESULTADOS
4.1.1dentificacion de los factores principales de la rotacion del personal.
4.2.Efectos que conlleva la rotacion del personal de albafiileria
4.3.Competencias laborales para el puesto de albaiiil
4.4.Establecimiento un modelo de gestion del talento humano basado en

competencias laborales

CONCLUSIONES
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
APENDICES

ANEXOS

45



46



9. METODOLOGIA

Dados los objetivos que se centran en identificacion y especificacion de
los factores de rotacién de personal, indicacion de competencias laborales y
establecimiento de un modelo de gestion del talento humano, la presente
investigacion tendra un enfoque mixto de alcance descriptivo y disefio no

experimental.

9.1. Caracteristicas del estudio

El enfoque que se apega a este trabajo es un enfoque mixto, donde las
caracteristicas del andlisis son mayormente de enfoque cualitativo ya que se
busca comprender las experiencias, opiniones, actitudes y expectativas de los
trabajadores; sera cuantitativo porque se obtendran indicadores de desempefio
(KPI) los cuales ordenados aportaran la informacion necesaria para la toma de
estrategias y decisiones inteligentes.

El alcance de este estudio serd descriptivo porque busca analizar
condiciones actuales del proceso de reclutamiento, contratacion y retencion del
personal, asi como establecer las caracteristicas del puesto de trabajo, los
perfiles de los trabajadores y los procesos de trabajo, que se realizan en la

empresa.

El disefio serd no experimental porque la informacion que se analizara
sera la existente, se limitara a observar los procesos tal y como estan ocurriendo
en momentos especificos en su ambiente natural. Los datos se obtendran de

manera directa y se estudiaran posteriormente.
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9.2. Unidades de analisis

La unidad de andlisis se definira como la elaboracion de una propuesta de
gestion del talento humano basado en las competencias laborales especificas al
puesto de trabajo del personal de albafileria. El trabajo se centrara en el estudio
de los siguientes procesos de la gestion del talento humano: reclutamiento,
seleccion y la retencién de personal de albafileria. Se evaluaran a partir de los
Kpis para luego determinar las caracteristicas, perfil de las personas y los
procesos de trabajo del personal, el cual se encuentra dividido en maestros de
obra, albafiles y ayudantes de albaiiil, de la cual se extraeran muestras de forma
no probabilistica, debido a que la poblacion es pequefa y se puede acceder a
ella sin restricciones, se trabajara con toda la poblacion la cual cuenta con 40

colaboradores.

9.3. Variables

Las variables en estudio se describen a continuacion:

Tabla 111. Definicion de variables
Variable Definicién tedrica Definicién operativa
Indicador de Consiste en identificar a Factor de identificacion de talentos.
talentos colaboradores que debido a su _ T
potencial s sobresalen en su Fe = T_p
desempefio. Ft = Indicador de talentos
T = trabajadores que son considerados talentos durante el

periodo.
Tp = Trabajadores promedio durante el periodo.
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Continuacion Tabla Il

indice de Identifica la ratio de la Factor de rotacion
Rotacién rotacion del recurso 2Ty
humano. F. = T,

Fr = Indicador de rotacion
Ts = trabajadores separados del recurso humano

en el periodo.
Tp = Trabajadores promedio durante el periodo.
indice de Es la medida de la Factor de satisfaccion del personal
Satisfaccion motivacion de los > C
colaboradores. ks = YT

Fs = Indicador de talentos
C = Colaboradores satisfechos en un periodo
determinado.
T = Fuerza total de trabajadores

Exito de la Permite ver si las Factor de contratacién exitosa
contratacion contrataciones son F >C,
exitosas. ey
n

Fce = Factor de contratacion exitosa
Ce = Colaboradores contratados con éxito con
antigliedad de 6 meses
Tn = Trabajadores que ingresaron hace un afo.

indice de Muestra el nimero de Factor de sucesion
sucesién plazas reemplazables de o= Rp
acuerdo con un plan de TN

P
carrera. Frs = Indicador de reemplazos por sucesion.

Trs = Reemplazos de acuerdo con plan
Np = ndmero de plazas a ser reemplazadas.

Fuente: elaboracion propia, realizado con Microsoft Word.

9.4. Fases del estudio

En apartado siguiente, se describen cada una de las fases en las que se

encuentra dividido el desarrollo trabajo de investigacion.
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9.4.1. Fase 1: Diagnostico

Consistird en obtener informacion de la situacion actual de la empresa
haciendo uso de las técnicas de andlisis como Observacion directa, Entrevistas
y encuestas realizadas a las altas autoridades como a los colaboradores. Esta

fase tendra una duracion de 4 semanas
9.4.2. Fase 2: Organizacién y Analisis de la Informacién
Identificacion de las causas que provocan la rotacién de personal dentro
de la institucion, se realizaran andlisis estadisticos basados en los datos
obtenidos de la primera base. Esta fase tendra una duracion de 4 semanas.
9.4.3. Fase 3: Disefio del modelo de gestidn
En esta fase se hara la propuesta de un modelo de gestion la cual tendra énfasis

en métodos de desarrollo y fortalecimiento de competencias, plan de desarrollo

y aprendizaje, y entrenamiento corporativo.

50



10. TECNICAS DE ANALISIS

Dada la naturaleza de la investigacion de enfoque cualitativo se tomaran

las siguientes técnicas de andlisis para la recoleccién de datos:

Se utilizara la observacion directa donde no se haran intervenciones en el
ambiente de trabajo, y asi obtener informacion relevante que ayudara a la
realizacion de las entrevistas, como lo son: el ambiente de trabajo, aspectos
sociales, descripcion y comprensidon de procesos e identificar posibles

problemas.

Se realizaran entrevistas abiertas al personal de albafiileria, donde se
tendra la flexibilidad en el manejo de la conversacion y lograr obtener informacién
de manera profunda y detallada, donde se adapte al contexto y caracteristicas

del personal entrevistado.

Se realizaran encuesta de entrada al personal de nuevo ingreso, donde se
lograra conocer cudl ha sido la experiencia durante el proceso de induccion, la
cual ayudara a detectar si existe en el proceso algun punto de mejora o estara
ocasionando problemas més adelante en la vida laboral del colaborador.

Se realizaran encuestas de bienestar laboral las que permitiran recolectar

el grado de satisfaccion o insatisfaccion con la organizacion y con sus superiores,

permitiendo encontrar puntos de mejora o problemas dentro de la empresa.

51



Para determinar indicadores se utilizaran técnicas de la estadistica
descriptiva para el analisis de la informacién, por medio de medidas de tendencia

central como: Moda, mediana, media y desviacion estandar.

Se realizara un diagrama de Ishikawa donde se determinara la relacion de
causa y efecto de los aspectos que afecta cada uno de los procesos del

reclutamiento, seleccion y retencion del personal de albafiileria.

Se utilizara diagrama de Pareto el cual permitira evaluar el desempefio y
la toma de decisiones para eliminar acciones que no tienen beneficio dentro de

los procesos.
Evaluacion 360° se obtendra la retroalimentacion sobre las competencias

personales y profesionales que reciben los colaboradores por parte de su jefe y

sus comparieros de trabajo utilizando una escala de evaluacién de 5 opciones.
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12. FACTIBILIDAD DEL ESTUDIO

El trabajo de investigaciébn se realizard con los propios recursos del
estudiante de maestria. Se cuenta con los permisos y accesos al area de trabajo
de la empresa, asi como a la informacion respectiva para la toma de datos.

Se cuenta con los recursos siguientes:

Equipo tecnoldgico: se cuenta con una computadora tipo laptop, impresora

de tinta continua y tinta para su relleno y teléfono celular.

Recurso Humano: se dispone de un investigador y de la guia de un asesor

para la realizacion de esta investigacion.

Transporte: se cuenta con vehiculo para el transporte al lugar donde se

realizara el trabajo de investigacion.

Papeleria: se contara con resmas de papel para la realizacion de

encuestas y entrevistas y los respectivos boligrafos.

Siendo los recursos aportados suficientes para la investigacion, se

considera que es factible la realizacion del estudio.

La distribucion de los recursos se muestra en la siguiente tabla:
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No

© 00 N o O

Tabla IV.

Tipo de Recurso

Equipo
Tecnolégico
Equipo
Tecnolégico
Equipo
Tecnoldgico
Equipo
Tecnoldgico
Humano

Humano
Papeleria
Papeleria

Transporte

Recurso

Equipo de
computo
Internet

Teléfono
Tinta impresora

Asesor
Investigador
Resmas
Lapiceros
Gasolina

TOTAL

Costo
Q. 350.00
Q. 200.00
Q. 250.00
Q. 400.00

Q. 2,500.00
Q. 3,000.00
Q. 100.00
Q. 25.00
Q. 700.00
Q. 7,525.00

Fuente: elaboracion propia.
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%

4.65 %

2.66 %

3.32%

532%

33.22 %
39.87 %
1.33%
0.33 %
9.30 %

100.00 %
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