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INTRODUCCION

Las estrategias competitivas de una empresa como el emprender acciones ofensivas y
defensivas para crear una posicién sélida en el sector construccién, conlleva a obtener fuerzas
competitivas y lograr una rentabilidad superior y estable. En esta tesis se considera que la
estrategia competitiva se debe al desarrollo en los diferentes departamentos funcionales de la

empresa.

Para obtener lo anterior sc enfatizan distintos puntos que contribuyen a que la empresa
constructora sea competitiva. Centrdndose en el aspecto humano ya que de alguna manera se

han analizado los otros aspectos en trabajos anteriores de otros alumnos de maestria.

El anélisis del tema -El factor humano en la competitividad de las empresas constructoras-

se estudia en las cuatro partes que se mencionan a continuacion:

En cl capftulo 1 se tratan aspectos genecrales respecto a la competitividad y a la
praductividad con un enfoque a los procesos. El propasito de este capitulo es hacer resaltar
que la productividad es un aspecto que debe ser considerado y calculado constantemente, para
posteriormente detectar problemas y de esta manera corregir las deficiencias y lograr el éxito a

través del crecimiento y desarrollo de una empresa.

En el capitulo 2 se analizan los elementos bdsicos que contribuyen a que sea competitiva la
empresa constructora mexicang, se describen cada uno de ellos y se comentan algunas
herramientas importantes. En este capitulo se pretende conocer varios de los aspectos que
contribuyen a que las empresas constructoras scan competitivas. En este trabajo de tesis se
analizan los aspectos de manera sintetizada, ya que el objetivo de este trabajo ¢s analizar el
impacto que tiene el aspecto humano en la competitividad empresarial de la industria de la

construccion.




En ¢l capitulo 3, de todos los fictores que se vieron en el capitulo dos, se profundiza e¢n los
elementos relacionados con el factor humano de una empresa constructora. En este capitulo se
trata e factor humano de la siguiente manera; primero se analiza la importancia que ticne cl
factor humano dentro de una empresa constructora, posteriormente los perfiles de las
categorias que participan en ella y su organizacion, después la formacion del personal que
trahaja en una empresa constructora y por ultimo la formaciéon basada en competencias

laborales.

Finalmente en ¢l capitulo 4 se estudia la metodologia para realizar el diagnostico
empresarial y medidas recomendables para el drea de recursos humanos, ademds se aplica y

analiza un diagnostico empresarial a una empresa constructora.

Se puede decir que los resultados obtenidos de  la investigacion fueron favorables, ya que
el objetivo de hacer resaltar que el aspecto humano en una organizacion es el aspecto méas
imponante para ser productivos y competitivos, se logro a través del andlisis del tema de

mancera analitica y practica.
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CAPITULO 1
GENERALIDADES

Debido a los cambios econdmicos por los que atraviesa el pafs, surge la necesidad de
clevar ¢l nivel de productividad y competitividad de las empresas mexicanas de todas las
ramas productivas. Principalmente por la globalizacion y apertura de mercados internacionales
en la que se han estado involucrado la mayoria de los paises del mundo.

En el caso de México hemos visto afectada su economia en los ultimos afos, esto
debido a que sus empresas se desarrollan e¢n un sistema muy rigido y poco flexible. El
sistema en que s¢ mueven las empresas nacionales aun no ha jogrado adecuarse a los nuevos

esquemas competitivos.

Tratdndose de las empresas constructoras las alternativas son mas reducidas, en este
tipo de empresa atin no se ha llegado a tener la calidad en los procesos productivos, ni mucho
menos poseen procesos automatizados que permitan la agilidad y eficiencia en ia linea

productiva.

No se ha encontrado una definicién especifica de la competitividad, sin embargo, se
puede definir a la competitividad como la capacidad que tienen las empresas de mantener o
incrementar su participacién en el mercado sin la necesidad de disminuir o sacrificar su
utilidad.

COMPETITIVIDAD = INCREMENTO DE LA PARTICIPACION EN EL MERCADO

Cuando sc pretende ser competitivo reduciendo la utilidad, lo mas vrobable es que se
logre ser competitivo durante un periodo de tiempo muy corto, ya que este tipo de
competitividad no gencra nuevas inversiones ni la adaptacion de nuevas tecnologias. La

competitividad debe desarrollarse de manera contintia y de manera sustentable.




La nueva apertura de mercados internacionales que se ha mencionado anteriormente
trae como consecuencia una competencia a nivel macro, por tanto, las empresas primero
tienen que Jograr una competitividad entre ellas, posteriormente en el 4mbito nacional, y por

ultimo lograr una participacién en los mercados internacionales.

Se ha visto que algunas empresas mexicanas han logrado un nivel productivo a la par
con sus competidores extranjeros, sin embargo, el sistema econdmico de este pals no les

permite mantenerse en dicho estarus por mucho ticmpo.

Las empresas mexicanas en su mayorfa ticnen poca capacidad de competir en el émbito
nacional, por consecuencia no pueden competir en el dmbito internacional, lo que da origen a
un sin numero de retos que sc ticnen que afrontar con el propdsito de superar y mantener un

equilibrio comercial entre empresas nacionales y extranjeras.

De manera particular, las empresas constructoras no se liberan de ésta situacion,
porque como es sabido la red econémica liga a unos sectores con otros, de tal mancra que si
un sector no es estable se descncadens un descquilibrio econdmico en todos los scctores
relacionados con el mismo. Por el contrario, ¢l incremento de competitividad en las empresas
constructoras también tendrig una influencia positiva en empresas de otros sectores, tanto en

empleo como en crecimiento y desarrollo.

Por otro lado no se puede hablar de competitividad sin tocar el tema de Ila
productividad. La productividad es un concepto dificil de lograr, no obstante, si se aplican

criterios acertados de manera oportuna no tiene que ser un aspecto imposible de obtener.

La productividad es un sindénimo de eficiencia, y la eficiencia se entiende como un
cociente entre los bienes o servicios producidos y los recursos utilizados en la obtencién de

dichos bienes o servicios. A manera de ecuacién se tiene:

BIENES Y SERVICIOS

PRODUCTIVIDAD =
RECURSOS INVERTIDOS




De otra manera se puede definir a la productividad como el resultado de dividir el total
de factores de salida, entre el total de factores de la entrada. Entendiéndose como entradas a
las instalaciones, maquinaria, materiales, mano de obra, etc., y salidas al ingreso, utilidades,

crecimiento, entre otros beneficios.

A mancra de esquema se tiene lo siguiente:

INSTALACIONES INGRESOS
MAQUINARIA UTILIDADES
MATERIALES . PROCESOS CRECIMIENTO
MANO DE OBRA . » SERVICIO SOCIAL
ADMINISTRACION _____

Fig. 1.1 Insumos — Procesos - Rendimiento'

Las empresas deben procurar optimizar sus medios de produccion de tal manera que
produzcan bienes o servicios de calidad a costos mds bajos. Lo anterior traerd como

consecuencia un beneficio a la propia empresa y al cliente que obtiene los productos o bienes.

La productividad esta fundamentada en principios econdmicos, es decir, producir mas
y mejor con el menor esfuerzo y costo posible. Se verd posteriormente que si se desea
obtener una mayor produccién con el menor esfuerzo y costo posible se deben implementar

nuevas tecnologfas y estrategias administrativas.

La productividad es una caracteristica que mantiene vigente a las empresas en el

mercado en que se desarrollan, dando como consecuencia una ventaja competitiva.

La medicion de la productividad es importante para analizar las ventajas competitivas
de las empresas, ademas, la competitividad también depende intimamente de la capacidad que

tenga cada empresa de innovar y perfeccionar los procesos de trabajo que posea.

! ALFONSO GARCIA CANTU, Productividad y reduccion de costos para la pequefia y mediana empresa,
Trillas, México, 1995, 281 pégs.




Con el propésito de conocer ¢l grado o nivel de competitividad de las empresas, se
deben obtener pardmetros de productividad periddicamente de tal manera que se puedan
implantar nuevas estrategias adecuadas en cada etapa de crecimiento de la empresa.

En el siguiente capitulo se trata el conjunto de factores que influye en la competitividad
de las empresas constructoras, como e¢s el caso de la calidad, el tiempo y el costo; el impacto
ambiental, el marco regulatorio; el factor humano; el avance tecnologico; las condiciones del
mercado; entre otros.
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CONCLUSIONES

Para que una empresa constructora tenga éxito dentro del mercado en que se desarrolla
es necesario que eleve su productividad. A su vez la productividad traerd como consecuencia

una ventaja competitiva.
La competitividad cs el incremento de la participacion en el mercado.

Peridédicamente se dcbe analizar o medir el grado de competitividad a través de la
medicién de la productividad como parametro principal.

La competitividad a través de la productividad se obtiene mediante el analisis y
mejoramiento de distintos factores como lo son; la calidad, el costo, el impacto ambiental, el
marco regulatorio, el factor humano, el avance tecnol6gico y las condiciones del mercado,

entre otros.

Las empresas constructoras se deben desarrollar en un esquema mds flexible con el
propdsito de que puedan afrontar los cambios que se presenten. Un esquema flexible les

ayudard a mantencrse en el mercado atin en tiempos criticos.




CAPITULO 2

FACTORES QUE CONTRIBUYEN A LA COMPETITIVIDAD

Los factores que influyen directamente en la competitividad de las empresas constructoras
son varios, por mencionar algunos de los mds importantes son: la calidad, el costo y el tiempo
de ejecucion de los trabajos; el impacto ambiental; el marco regulatorio; el factor humano; el

avance tecnologico y las condiciones de mercado.

Dependiendo de la intensidad en que se obtengan estos aspectos se van a lograr los
avances competitivos en las empresas. Si se analizan constantemente los factores que
contribuyen a la competitividad y se aplican estrategias adecuadas y acorde a la etapa de
crecimiento de la empresa, las organizaciones empezarin a tomar una direccion positiva,
direccion que ya no debe tener retorno. La competitividad se logra con un esquema que no

permita regresar a situaciones criticas o deplorables.

Los factores que se¢ analizan en ¢ste capitulo son dificiles de entender (principalmente si
se pretende analizarlos de manera conjunta), debido a que son factores que estan ligados unos
con otros. Estos factores trabajan de manera matricial, de tal manera que si se descuida uno de

estos aspectos se tendrd como consecuencia deficiencias en otro.

Contrario a lo anterior, si se logra la funcionalidad adecuada de alguno de estos factores,
éste dard cabida a otro aspecto importante para mejorar la competitividad de la empresa.
Ademas, si se obticnen beneficios gracias al logro de un aspecto que contribuya a la
competitividad, este beneficio se podrd emplear en la generacidn o mejoramiento de otro

aspecto importante para la competitividad.

En este capitulo los aspectos s¢ analizan de manera aislada con el propésito de

entenderlos ficilmente. Una vez estudiados aisladamente se tiene la visién de que dichos




aspectos trabajan conjuntamente y mejoran la competitividad de la empresa a través de la

mejora productiva.

2.1 CALIDAD,TIEMPOY COSTO

La calidad, el tiempo y el costo son factores que estin relacionados entre si para lograr
la competitividad de una empresa. En una empresa constructora gran parte de la
competitividad esta definida por la calidad con la que se construye, el costo de la construccién

y ¢l tiempo que se tarda ¢n construir la obra.

Anteriormente se crefa que con cumplir con una o dos de las tres caracteristicas se
lograba la satisfaccion del cliente y se podia ser competitivo, por fortuna con el paso del
tiempo han evolucionado las cstrategias empresariales mexicanas logrando de esta manera
desechar ideas que actualmente no funcionan. Por lo tanto se tiene que cumplir con las tres

caracteristicas para s¢'pueda dar la competitividad en las empresas.

La competitividad en las empresas constructoras s¢ obtiene si existe calidad, a un
menor costo y en ¢l menor tiempo posible. Por el contrario, la competitividad no se logra si se

produce con falta de calidad, a mayor costo y en un periodo de construccién mayor.

2.1.1 LA CALIDAD

Hoy en dia, muchos empresarios han coincidido en que se tiene que producir con
calidad para ser competitivo en el entorno en que se desenvuelven, sin embargo, la mayoria

de ellos no han coincidido en la manera de lograr éste objetivo.
Anteriormente se pensaba que producir con calidad era simplemente una disciplina que

se debia imponer a los trabajadores con el propdsito de que realizaran sus actividades

comrectamente. También se pensaba que para lograr la calidad simplemente se debfan

T




inspeccionaban las tareas realizadas — Inspeccién de productos - Afortunadamente este
enfoque ha sido superado.

Hasta hace poco tiempo la calidad en México se veia como un concepto clave que se
aplicaba en todos los procesos constructivos, no obstante la calidad se debe de entender como
un sistema completo de gestién de la calidad, en donde el sistema que se implante dependerd
de las caracteristicas y problemas que se presenten en cada empresa en particular.

De acuerdo con la Norma ISO 9000:2000 la calidad es e! “grado en el que un conjunto

de caracteristicas inherentes cumple con los requisitos”.

Por su parte el sistema de gestion de la calidad se define como: “un conjunto de

actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacién en lo relativo a la calidad”.'

Las actividades que conforman la gestién de la calidad son; planificacién de la
calidad (establecimiento de los ohjetivos de la calidad y la especificacion de los procesos),
control de la calidad (cumplimiento de los requisitos de la calidad), aseguramiento de la
calidad (proporcionar confianza ¢n que s¢ cumplirdn los requisitos) y mejora de la calidad

(aumentar la capacidad de cumplimiento con los requisitos).

En el caso de las empresas constructoras, es necesario hacer un analisis minucioso de
las deficiencias que se presentan en la empresa, basindose en estas problemadticas se podrén
planear las posibles soluciones, soluciones que deben estar respaldadas con un sistema de

gestion de la calidad.

La calidad es indispensable en el desarrollo de las empresas constructoras, ya que con
1a calidad se logra la productividad y por lo tanto se puede ser competitivo. Para entender mas

esta postura se presentan las figuras 2.1y 2.2

' 1SO 9000:2000.
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Se conquisla el mercado c‘?l!"'- %
la mejor calidad y ef pxca
més bﬂJO ;

Fig. 2.2. Mejor Calidad = Mayor Competitividad®

2 HUBERTO GUTIERREZ PULIDO, Calidad total y productividad . Mc Graw-Hill, México, 1998 403 pags.
* DEMING W. EDWARDS, Calidad, productividad y competitividad, Diaz de Santos S.A., Espafia, 1989; 391
pags.

FAL L/\




Por su parte, los directivos son los que tienen que hacer que la calidad suceda en una
empresa, porque de cllos es la responsabilidad de implementar un sistema eficiente y
competitivo como es el caso de; métodos de trabajo, materiales, maquinaria, organizacién,

capacitacion, etcétera.

2.1.2 EL TIEMPO

El tiempo es un aspecto importante en la elaboracién de un producto. Si el tiempo de
produccion se prolonga demasiado, esto provocard un incremento en el costo del proceso
productivo. Pero si se disminuye el tiempo de produccién no se garantiza que disminuya el

costo.

Con el propésito de entender mejor esté concepto es necesario definir que se defina el
concepto de programa de trabajo. El programa de trabajo es un conjunto de tareas planificadas
para un periodo de tiempo determinado y dirigidas hacia un proposito especifico.

Barras de Gantt

Herramientas Flechas (CPM)

de Redes PERT

Programacion (Ruta Critica) Nodos
Precedencias

Diversas herramientas para el balanceo o compresién de redes

Fig. 2.3 Herramientas de Programacién




Para controlar ¢l tiempo de ejecucion de las tarcas se han implementado varias
herramientas  de programacion como son: Diagrama de Barras o Diagrama de Gantt, método
CPM (Critical Path Metod), método PERT y el PDM (diagrama de precedencias).

En las empresas constructoras las herramicntas de programacion que sc¢ emplean para

el control en la duracion de las actividades son las que se indican en la Fig. 2.3.

e Diagrama de Gantt
Este método consiste en determinar cuales son las actividades principales de un
proceso productivo, ademas de su duracidn y secuencia, de tal manera que se pucda graficar a
escala. La grafica se realiza en forma de barras y generalmente se ordenan las actividades
conforme se van cjecutando. En el diagrama se representan las actividades en una escala de

tiempo, ya sean meses, dias. horas, etc. Para ilustrar éste método se muestra la figura 2.4,

ACT | Daracita
TIEMPO
Normal
1234567819"!“ 12{13 11415716 17
A 2 H
) 4
C 2 |
D 5

Fig. 2.4 Diagrama de Gantt

e Método CPM
Se puede definir como un sistema de programacion mis detallado que permite
controlar el tiempo del proceso dc produccion a través de tres etapas. Las etapas son:

Planeacion, Programacién y Control.

En la etapa de planeacidn se hace la lista de actividades, la tabla de secuencia de

actividades y el dibujo de diagramas. Por su parte ¢n la etapa de programacién sc valoran los
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tiempos, se obtiene la ruta critica y si se puede hacen reducciones de tiempo. Y en la etapa de

control s¢ hace uso de las holguras* y de la reducci6n de tiempos.

Lista de actividades  (proyectos, tramites, ejecucién)
PLANEACION Tabla de sccuencias  (limitacion de espacio, recursos, de responsable,

actividad anterior, simultdnea e inmediata posterior)
Dibujo de diagramas (actividades reales y actividades ficticias)

Valuacion de tiempos (jornadas, dias, horas, eic.)

PROGRAMACION Obtencidn de ruta critica (fecha primera de inicio y terminacidn,
fecha altima de inicio y terminacién)
Andlisis y reducciones (holgura total, holgura libre y holgura ind.)
Uso de holguras (reparticién de recursos)
CONTROL
Reduccién de tiempos (pendiente de costos)

Fig. 2.5 Etapas det Mé&todo CPM?

La lista de actividades consta de todas las tareas inclusive las de tramites para poder

realizar el proceso.

En la tabla de sccuencias se enumeran las actividades y se seflala cuales son las

actividades anteriores, simultdneas y las posteriores de cada actividad.

Para graficar los datos los diagramas se hacen a partir de flechas. La representacion es

como se ilustra a continuacién.

Nombre de la activi
O

Nodo o evento inicial Nodo o evento final

* La holgura es ta cantidad de tiempo que se puede retrasar una actividad sin afectar cl tiempo de duracion del

Foces0,
CARLOS SUAREZ SALAZAR, Costo y tiempo en edificacion, Jera Ed., Limusa, México, 1990, 336 pégs.
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En este tipo de diagrama la longitud de la flecha indica precedencias no duraciones. La
actividad representada en flecha solo posee dos eventos, uno inicial y otro final. Si existen

actividades con duracién cero se hacen flechas ficticias®.

La valuacién del tiempo se hace basindose en la cantidad de obra y en el rendimiento

del grupo de trabajo. La duracion se obtiene de la siguiente manera:

JG=CO DN =JG
RG NG

En donde JG = jornadas necesarias DN = duracién normal
CO = cantidad de obra
RG = rendimiento del grupo NG = ntimero de grupos

Para la realizacion de la ruta critica se obticne la duracidn total del proceso de
produccién mediante el diagrama de flechas. A cada actividad grafica se le adiciona su

primera fecha du inicio y terminacion, ademds de su altima fecha de inicio y terminacion.

La ruta critica la conforman las actividades que tienen holgura total y holgura libre

igual a cero’,

El analisis de reduccion de tiempo se hace por medio de las holguras, es decir, que se
utilizan los dias de holgura que tienen las actividades. El proceso se hace sin afectar la
terminacion del programa de trabajo. Posteriormente se obticne el costo que se generd por la

reduccion del tiempo en las actividades.

“ Laactividad fictivia tiene duracion de cero y gidficamente se hace con una flecha punteada.

7S¢ le Hama holgura toal @ o cantidad de tiempo que se puede retrasar una actividad sin afectar la terminacion
de un proceso. S¢ detine como holgura litre @ Ia cantidad de tiempo  que se puede retrasar una actividad sin
afectar la focha peitnern de inicio de las posteriores. La holgura independiente es la cantidad de tiempo que se
puede retrasar uns actividad sin que afecte la fecha dltima de las actividades anteriores y la fecha primera de las
actividades posteriores.




e Método PERT
Este método no difiere del método CPM, la tnica diferencia que existe es que en el
método PERT se estiman tres tiempos de duracion; un tiempo optimista, otro pesimista y el
tiempo mds probable. Generalmente en las empresas constructoras se utiliza el método CPM,
ésta herramienta ha dado resuitados muy satisfactorios.

optimista
@ mas probable
pesimista

e Método de Nodos
Este método es similar al CPM, solo que en éste método no se utilizan flechas al

graficar ¢l proceso. En este método se hace la grifica a través de nodos como se muestra a

continuacién.

De la Actividad Hacia la
Act. Anterior ——————% P.F1 Nombre P.F.T |——————% Act. Posterior
U.F.1 Duracién UF.T

En donde: P.F.I = Primera fecha de inicio.

U.F.I = Ultima fecha de inicio.
P.F.T = Primera fecha de terminacion.

U.F.T = Ultima fecha de terminacion.

e [Las herramientas para el balanceo y compresion de redes
La herramienta de compresién consiste en reducir el tiempo de manera controlada sin
afectar demasiado ¢l costo total del proceso de produccion. El balanceo de recursos es una

herramienta til para ¢l control en el pago de estimaciones.
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Si se emplean de manera adecuada los programas de trabajo en los procesos de
produccién, las empresas no tendrin problemas de retrasos, esto se apreciard directamente en
cl gasto de produccién. Posteriormente se reflejara en la productividad y en la competitividad

empresarial.

2.1.3 ELCOSTO

El costo se analiza desde dos puntos de vista; concepto tradicional de costo y costo de
la calidad.

2,1.3.1 CONCEPTO TRADICIONAL DEL COSTO

El costo es el aspecto que mayor impacto tiene en la produccion de bienes o servicios
que ofrece una empress. En cada proceso de produccién se obtendréd un costo especifico ya
que los procesos varfan de producto en producto. La estimacion del costo se empieza cuando

se tiene el programa de trabajo del proceso de produccién.

En las empresas constructoras ¢l costo de las obras o productos terminados se
obtienen a partir del precio unitario. El precio unitario consta de una etiqueta con la que se
puede identificar datos relevantes como; la obra a la que se reficre, la unidad, la clave, entre

otros. En la figura 2.7 se presenta un formato de la obtencién del precio unitario.

En el precio unitario se consideran los costos directos e indirectos. Para visualizar los

costos se tiene la figura 2.6.

Los costos directos son “aquellos que tienen la aplicacion a un producto
determinado™. En los costos directos se contemplan los costos de materiales, mano de obra y

maquinaria, entre otros.

! CARLOS SUAREZ SALAZAR, Costo y tlempo en edificacidn, 3era Ed., Limusa, México, 1990, pag.24.
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Materiales
Directos Mano de obra
Maquinaria
Otros
Costos

De oficina central
Indirectos De obra (Financiamiento y utilidad)

Fig. 2.6 Integracién del Costo en Empresas Constructoras®

Los costos indirectos son “‘aquellos que no pueden tener aplicacion a un producto
determinado”'®. Dentro de los costos indirectos s¢ consideran los costos de oficina central y
los costos de oficina de campo. En los costos indirectos de obra se considera el financiamiento
y la utilidad.

El costo de oficina central es el costo gencrado por efectuar tareas técnico-
administrativas para la correcta realizacion de los procesos productivos. Los costos indirectos

de obra son los gastos necesarios para la realizacion de cada obra en particular.

El financiamiento es el costo del capital que se necesita para la realizacién de las tareas
de un proceso productivo, esto debido a que los recursos destinados a ellas tienen retrasos por
el tiempo transcurrido entre los egresos y la recuperacion de ellos por medio de los ingresos de

la obra.

La utilidad es el cargo que corresponde a la ganancia que percibe el contratista por la

ejecucion satisfactoria del concepto de trabajo.

° Cfr. C. SUAREZ, op. Cit..,pdg 24..
° bid., pdg.18.
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ANALISIS DE PRECIO UNITARIO

DBRA: UNIDAD:
FECHA: HOJA:
LICITANTE:
No. DE CONCURSO DE:
CONCEPTO DE TRARAJO:
CLAVE
CLA’ MATERIALES INIDAD]C, A IMPORTE
CLAVEIMANO DK OBRA UNIDADICANTIDAJCOSTO{IMPORTE

[CTAV UL HP. ENTA IDADICANTIDAJCOST JIMPORTE

COSTO DIRECTO TOTAL
'COSTO INDIRECTO = %C.1 * (Costos ditectas)
COSTO POR FINANCIAMIENTO = %C.F * (C.D + C.I)
CARGO POR UTILIDAD = % C.F* (C.D + CI+ CF) |

Fig.2.7 Analisis de Precio Unitario

2.1.3.2 COSTO DE LA CALIDAD

Actualmente los directivos tienen que tomar en cuenta el costo que se pueda generar
por la implementacion de un sistema de gestion de calidad. Ellos deben convencerse de que si
producen con calidad el costo de produccion se verd disminuido ya que no tendran costos

generados por lu no-culidad, es decir, por reprocesos, demoliciones, reinspeccion, rechazo,

etcétera.

Aunque se asignen cantidades de recursos importantes al sistema de gestion de
calidad, una vez implantado de manera adecuada el mismo sistema generard mayores
beneficios, porque el producir con calidad incrementa la cantidad de clientes, lo que se

transforma en crecimiento y desarrollo adecuado de las empresas.




2.2 IMPACTO AMBIENTAL

La responsabilidad de cuidar el medio ambiente no es solo por garantizar una calidad de
vida en el presente, si no también para garantizar las condiciones de vida a las generaciones
futuras. La calidad de vida y las posibilidades productivas que el pais pueda tener a futuro

dependen del cuidado que actualmente tengan los ecosistemas.

El impacto ambiental se entiende como la modificacion que provoca el hombre al medio
ambiente. Por su parte, la evaluacion del impacto ambiental es el procedimiento a través del
cual se establecen las condicioncs a las que estardn sujetas las actividades que desarrolle una

empresa u organismo.

La evaluacion del impacto ambiental se debe hacer con el prop6sito de evitar o reducir
al minimo los efectos negativos hacia el medio ambiente. De ahi que la prevenciéon de causas
que generan daflos a los ecosistemas sea el medio mas eficaz para lograr el equilibrio

ecolégico.

Las actividades que realicen las empresas se deben hacer de manera que no provogquen
dafos irreversibles al medio ambiente. Es decir, que para la obtencidn de bienes a base de
recursos naturales se debe respetar la integridad de los ecosistemas, garantizande de esta

manera su funcionalidad y capacidad durante periodos de tiempo prolongados.

Si se trata de explotacion de recursos naturales renovables se debe garantizar su
mantenimiento y renovabilidad. Pero si s¢ trata de recursos naturales no renovables se debe

evitar el agotamiento o efectos de agotamiento de ellos.

Es indispensable que se tenga una posicién activa tanto de parte de los empresarios
como de las autoridades publicas. con el proposito de lograr los objetivos ambientales tales
como preservacion, prevencion y proteccion del medio ambiente. Los empresarios y
autoridades deben trabajar por el mismo propdsito para que se logren los objetivos antes

mencionados.
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Las empresas tienen que analizar de que manera les impacta la evaluacién del medio

ambiente en términos econdmicos, y partir de ahi hacia nuevas estrategias de produccion.

Muchos empresarios piensan que tomar medidas preventivas respecto al equilibrio
ambiental provoca gastos improductivos. Pero si se analiza detalladamente éste punto, se
observa que s¢ tiene un mayor impacto ccondémico cuando no se toman las medidas

preventivas.

Para explicar lo anterior se puede decir, que si las empresas afectan los ecosistemas,
ellas tendrdn que minimizar o reparar los dafios causados por las actividades que realicen, esto
se reflejard directamente en los gastos de explotacion de la empresa que se trate. Sin embargo,
si s¢ previenen los dafios causados al medio ambiente y se toman medidas de prevencion y
proteccion para evitar el deterioro y mejorar las condiciones de los recursos naturales, los
costos se convertirdn c¢n incentivos ya que las autoridades deben tomar en cuenta los

beneficios que aportan las empresas a 1os recursos naturales y al medio ambiente.

Si se trata de empresas constructoras, ¢l impacto ambicental que provocan es bastante
considerable, ya que debido a los procesos de produccién que tienen estas empresas son las
que mayor desperdicio gencran. No obstante, si se trabaja en conjunto con las autoridades se
debe optimizar el uso de recursos de energia, reutilizacion, y reciclaje de tal manera que se

logre una disposicion final adecuada de los desperdicios que se generan.

Una posicidn activa respecto al cuidado preventivo de los ecosistemas permitird que las
empresas constructoras logren mejorar su registro ambiental, ademads de tener ahorros en los
costos que se originan en los procesos de produccidon, y al mismo tiempo mejorar la

competitividad en el entorno en que se desempenian.

Para las empresas constructoras ¢l logro de preservar, prevenir  y proteger al medio
ambiente es muy dificil, pero se mejorarfia bastante si se incrementa el nivel de conciencia

sobre el impacto ambiental de las actividades de la construccion, si se mejora la educaciéon y

si se capacita respecto a este tema.




Las empresas constructoras tienen un impacto muy elevado respecto al cuidado del
medio ambiente, ya que por un lado necesitan adaptarse a las restricciones adicionales
impuestas a las actividades de los procesos constructivos, y por otro lado el propésito de tratar

de obtener una concicncia ambicntal y el desarrollo sostenible.

Si las empresas estdn adaptadas a las restricciones impuestas tendrdn mayores
posibilidades de conseguir una ventaja competitiva. Y si la conciencia ambiental se logra se
crean nuevos mercados y nuevas oportunidades para las compafias que puedan responder a las

demandas cambiantes de los clientes.

Las empresas constructoras podrian abatir costos y mejorar el medio ambiente mediante
la reutilizacion de papel en la parte administrativa y productiva, es decir. impulsar

continuamente el reciclaje. Esta medida disminuiria bastante la tala de arboles.

Ligado a lo anterior esta el uso excesivo de madera, sobre todo en el proceso de colado
de concreto en las obras de construccion, aunque ¢s mas econdmico este uso, se deberia

impulsar a nuevas técnicas como son las de cimbras metdlicas.

A manera de cjemplo, la disminucioén de impacto ambiental generado por la produccién
de una empresa constructora se puede obtener mediante la elaboracion de rellenos sanitarios
adecuados y funcionales, de tal manera que la disposicion de descchos sdlidos no quede a la
intemperie. También se disminuiria bastante el impacto ambiental si se destinan las
substancias peligrosas como lodos de perforacion, quimicos y explosivos a lugares

apropiados.

El ejemplo mencionado se lograria de manera mds sencilla si se trabaja en conjunto
empresa y autoridades. No se debe minimizar este aspecto porque en un futuro no muy lejano

se podrian tener serios problemas de abastecimiento de recursos naturales.
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2.3 MARCO REGULATORIO

Existen disposiciones legales que regulan los contratos de obra privada (incluyendo las
obras que realizan los particularcs con motivo de !a concesién de un servicio publico) y obra

publica.

Una parte muy importante de las obras que realizan las empresas constructoras se refiere
a las obras de cardcter piblico, por lo que se necesita una regulacién moderna que fomente y
aliente la participacion de los empresarios, que promueva la competencia entre los mismos,

ademas de promover la rectitud y confianza en los procesos de contratacion.

Para que las empresas logren la competitividad interna, y posteriormente competitividad
tn una cconomia global, debe haber un impulso por parte de las autoridades normativas,

impulso que las apoye e¢n lugar de ponerles restricciones excesivas.

Hasta ahora los procedimientos, disciplinas de contratacién y ejecucién de proyectos no
han logrado que dicha normatividad logre su objetivo. Es decir, que la reglamentacion que se
ha estado aplicando hasta la actualidad no ha sido un medio para que las empresas trabajen

adecuadamente y cumplan su papel que les corresponde en el desarrollo del pais.

La legislacién que se aplica en este sector debe tener periddicamente cambios modernos
que ayuden a que las empresas puedan afrontar las tendencias econdmicas durante periodos de

tiempo.

De manera particular, la Ley de Obras Publicas y Servicios Relacionados con las
Mismas tiene como objetivo primordial regular y controlar el gasto publico asignado a obras
de cardcter publico. lo que hace que dicho objetivo no coincida con el de los empresarios, es

decir, de producir con calidad en un ambiente de productividad competitiva.
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Anteriormente se pensaba que la Ley de Obras Publicas y Servicios Relacionados con
las Mismas no tenia impacto positivo porque estaba legislada de manera conjunta con la Ley
de Adquisiciones, no obstante, se ha demostrado que la separacién de ambas leyes no ha
logrado la mejora de la calidad, pertinencia y agilidad de la regulacion de la Ley de Obras

Publicas.

Lo anterior demuestra que hace falta una nucva visién ecstratégica y un nuevo modelo de
Ley de Obras Publicas.

La nueva ley no conesponde a las metas y requerimientos actuales de los empresarios,
de la administracion piblica, del gobierno y de la ciudadania en general, por consecuencia se

percibe lo siguiente:

e Los empresarios no perciben la ey como un instrumento que apoye las cadenas
productivas, el crecimiento econdémico, la competitividad nacional e
internacional y el desarrollo a nivel pais.

e No s¢ han logrado avances en ¢l sistema de contrataciéon de obras de cardcter
publico.

e No se ha reflejado desarrollo en la calidad y seguridad en la parte trabajadora.

s Se cuida mas la regulaciéon de procesos y se olvida de producir con calidad,

productividad, eficiencia y eficacia de efectos'".

Ademads de las fallas de la Ley de Obras Publicas, existen deficiencias por parte de las
dependencias y entidades del sector publico que emiten convocatorias mediante un sistema

obsoleto.

"'Segin Ia Norma 1SO 9000~ 2000, se entiende como eficiencia a la relacién entre el resultado alcanzado y los
recursos utilizados, y eficacia a la extensién en la que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan los
resultados planificados.
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No se tiene esa vision estratégica que permita realizar contrataciones de manera agil,
eficiente y competitiva; ademds, no se impulsa la produccién con calidad que genere

crecimiento y desarrollo en el &mbito sectorial, regional, nacional e internacional.

El ajuste a la nueva Ley debe tomar bastantes consideraciones que impulsen a los

empresarios a ser emprendedores y productivos, entre algunos aspectos se mencionan:

¢ El proceso de manejo dc anticipos sea mds eficiente para que s¢ transmita en un
proceso mas dgil.

e El periodo de tiempo de pago de estimaciones sea més 4gil.

o Que se cumpla la funcién adecuadamente de los comités y subcomités internos
de las dependencias y entidades a la hora de evaluar propuestas de trabajo.

e En lugar de que sea el precio el que rija la propuesta ganadora, que sea la
propuesta mas eficiente la que rija, en el sentido de cumplir con los requisitos de
calidad, tiempo, impacto ambiental, entre otros.

e Los procedimientos de precalificacion y licitacién sean més selectivos.

e Poder negociar cuando ninguna de las propuestas presentadas sca conveniente
para el estado.

e Los riesgos en la ejecucidn de proyectos sean absorbidos con mayor eficacia.

e Debe existir un arbitraje adecuado en la resolucién de las controversias para
evitar inequidad entre las partes que celebren contratos.

e Aseguramiento de la maquinaria y equipo.

» Que no se interprete la ley de manera en que le conviene a cada parte.

e [mpulsar 1a realizacién de proyectos maestros.

e Quc se logren acuerdos entre estados y municipios.

s Que las razones para descartar propuestas sean bien definidas y realmente
importantes.

e Formar un banco de proyectos para futuras consultas.
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Por otro lado es indispensable reformar la Ley de Responsabilidades de los Servicios
Publicos, ya que la regulacion actual ha provocado grandes dafios a los empresarios a través de

inmovilizaciones e incficiencias que presenta esta Ley.,

También es indispensable reformar la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto
Pablico, de tal manera que las dependencias y entidades cuenten con recursos econdmicos al

iniciar el aflo y evitar el costo excesivo del financiamiento de las obras.

Los empresarios constructores deben pugnar hacia una revisién de la Ley Obras
Publicas vigente, para que cause efectos positivos y para que sirva como un instrumento de
desarrollo econdmico y fortalecimiento del mercado. La nueva estrategia debe permitir dar un
paso adelante hacia la modernizacién y competitividad acorde a los avances nacionales que

tenga el pais.
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2.4 FACTOR HUMANO

El fuctor humano se puede entender como todo aquello que estd relacionado con las
personas y sus actividades. De estA manera se considera que el ser humano es un ser
psicolégico por naturaleza, es decir, que su comportamiento depende del estado de &nimo con

el que se encuentre, asf como de sus sentimientos personales que lo agobien en cse instante.

Si las personas se siemten tristes, abatidas, cansadas, desmoralizadas, cstardn mas
propensas a cometer errores en ¢l trabajo que desempefian. Por el contrario, si el personal se

encuentra motivado podra afrontar los problemas que se ke presenten con mayor facilidad.

Con el propésito de que las emociones del personal no influyan negativamente en el
funcionamiento de la empresa, es indispensable implementar un modelo empresarial que
colabore con la motivacién del ser humano. El modelo debe proporcionar seguridad,
confianza, respeto, autorrealizacion y otras caracteristicas que contribuyen a que la empresa

sea productiva.

Por otro lado se¢ dice que los directivos de la empresa son los encargados de
proporcionar un entorno agradable al personal, asi como de prever la optimizaciéon del factor

humano con e! que cuente la empresa, pero no deben dejar atras la parte moral del ser humano.

En la parte moral del personal los directivos no influirdn de mancra directa, pero si
podran dar las bases para que ¢l personal se sienta cémodo en su trabajo, ademas de procurar
que cada elemento este con los compaferos idoneos para trabajar adecuadamente. También se
debe evitar la problemitica entre el personal ya que conduce a tomar medidas serias que

pueden influir directamente en la productividad.

Por ¢l momento se analiza el factor humano desde el punto de vista estratégico, tomando

en consideracién los distintos niveles por los que estd compuesta una empresa,
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Generalmente en una empresa existen problemas entre el personal que labora en ella,
esté aspecto impacta de manera directa en I» productividad y posteriormente en la
competitividad como se vio anteriormentc. Para esta debilidad es indispensable emplear
nuevas técnicas que le permitan al personal de una organizacién minimizar los escenarios de
éste tipo. Para que la productividad se pueda mejorar en una empresa es indispensable que

exista una buena relacién entre directivos, mandos medios y los trabajadores'2.

De manera particular y directa debe de existir confianza de parte de los directivos en los
trabajadores, y de parte de los trabajadores en los directivos. Si no se da esta relacion los
directivos pensarén que los trabajadores no ticnen interés en laborar en su empresa, y por su
parte los trabajadores pensardn que los directivos estén aplicando técnicas que les permitan
trabajar mas sin beneficio alguno.

Para que las técnicas empleadas en el aspecto humano logren su objetivo en la mejora de
la productividad, es indispensable que exista la participacién de los directivos en todas las
categorias. Si la participacion y apoyo de parte de la presidencia y gerencia de la empresa no
sc refleja en la empresa, no se puede generar la comprension de las nuevas técnicas en las

categorias menores.

Las técnicas para mejorar la productividad las deben conocer primeramente los
directivos de la empresa, una vez entendidas por la direcci6n ¢l objetivo serd que se apliquen

en orden descendente a las categorias inferiores.

Las técnicas de mejora productiva'? en categorias menores deben ser aceptadas por el
trabajador, pero antes de que puedan ser aceptadas por esta categoria, es indispensable que su
mando inmediato superior las acepte y apoye, ya que de lo contrario no las podria emplear el
trabajador por si solo.

'2 Entiéndase trabajadores como el personal que sc encuentra en los escalafones inferiores.
') Se entiende por técnicas de mejora productiva a todas las acciones que se aplican en las éreas de la empresa,
con el propdsito de incrementar la productividad. En este caso aplicado al factor humano.
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Generalmente la implementacién de nuevas técnicas hacia los procesos productivos trac
como consecuencia buenas relaciones laborales, méas aun si se trata de la categoria de
trabajadores, a éste ultimo escalafén le motiva el hecho de que los directivos se tomen la
molestia de dirigirse a ellos y analizar su trabajo, asi como ansalizar los problemas que puedan

tener en el trabajo.

Si las medidas correctivas s¢ aplican de mancra adecuada, se logrard una mejora
continia en las tareas del proceso, lo que le dara la satisfaccion al trabajador y posteriormente

le proporcionara mayor seguridad en las tareas que realiza.

Cabe mencionar que la implementacién de nuevas técnicas no serd facil para todas las
categorias de la empresa y principalmente para los mandos medios, ya que ellos piensan que
las nuevas medidas los hardn quedar mal con los directivos, porque al hacer la revision se

detectardn deficiencias en las tareas que les corresponden.

Caso contrario es ¢l de los trabajadores, si entre cllos y los directivos existe una buena
relacion, los directivos les inspiraran confianza y los trabajadores terminarén aceptando
cualquier técnica que tenga bases sélidas productivas, posteriormente cooperardn para el buen

funcionamiento de la empresa.

Es importante mencionar que la aplicacion de un nuevo sistema de trabajo genera
oposicidn en algunos grupos de trabajo, debido a que estos grupos se les modifica el sistema al
que estan acostumbrados y adaptados. Esto se da sobre todo en personal de mayor edad, ellos
no se adaptan a otro sistema que no sea con el que hasta shora han trabajado, por tal motivo
es mejor dejarlos como se encuentran. Si éste es el caso en alguna empresa, ¢l empleo de

nuevas técnicas solo sera aplicable a los trabajadores jovenes.

Otra limitante que ticne la implementacion de nuevas técnicas es el temor a la reduccién
de empleo, es decir, muchas personas piensan que si se aumenta la productividad en el
personal habré menos empleo o traslado a otros departamentos de la empresa. La solucion a

esta debilidad es hacerles saber que el aumento en la productividad es con el proposito de
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mejorar la utilizacién y funcionamiento de las instalaciones y de los materiales y que existe la

posibilidad de hacer una carrera dentro de la empresa.

En el caso de ingresos de nucvos empleados a la empresa es necesario tomar en cuenta
los 4 pasos basicos para la integracion completa del personal a la empresa. Los cuatro pasos

estén ordenados como sigue:

e Reclutamiento para la obtencién de candidatos mediante escuelas, empresas, etc.
e Seleccion para elegir de entre varios candidatos el mejor.
e [Introduccion para hacer del candidato un buen empleado.

e Desarrollo que hace un buen empleado mediante la capacitacion y el adiestramiento.

Para las personas recién ingresadas se lcs debera también proporcionar las técnicas que
la empresa este empleando para que se integren y se pueda incrementar la productividad
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2.5 AVANCE TECNOLOGICO

La tecnologia se puede definir como el conjunto de conocimientos de una tarea en
panticular, estos conocimicntos genecralmente enfocados a los procesos de produccion de
biencs materiales. Si las empresas logran aplicar los conocimientos de las tareas
adecuadamente, los procesos productivos tendrdn mayores posibilidades de realizarse de

manera correcta.

La tecnologia se debe emplear de manera estructurada, es decir, que se deben encadenar

la fuerza de trabajo con los procesos de produccién y con la division del trabajo.

Cuando la tecnologia se emplea de la mejor manera posible, el resultado de los trabajos
realizados es bastante favorable. Es decir, que los bienes producidos se realizaron con la

Optima utilizacion de los recursos humanos, recursos materiales, y en el menor tiempo posible.

Cuando los procesos de produccion se realizan de manera 6ptima, se tendrd como
consecuencia el avance tecnologico. El avance tecnologico se podra ver reflejado en el
incremento de la competitividad a través de la productividad. La fuerza productiva se adquiere
si al factor humano se le perfeccionan los instrumentos de produccion a través de nuevas

tecnologias.

Al hablar de tecnologia sc entiende que es la elaboracion de los conocimientos de las
tareas, pero si se va mas alla de la simple tecnologia. encontraremos que existe Ia téenica, y se

entiende como técnica a la aplicacion de 1a tecnologia.

O bien Ia técnica se puede definir como:

“Conjunto de procedimientos de que se sirve la ciencia o un arte, para alcanzar sus
resultados y también la habilidad que se tiene, para el uso de los mismos. Una técnica es la

concrecion de los conocimientos cientifico-tecnologicos, a través de la utilizacion de los
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instrumentos de trabajo que el hombre emplea para la produccidn de sus bienes, tanto

materiales como espirituales. "

La técnica es generada de los conocimientos adquiridos y de las fuerzas productivas
que pueda tener una empresa. Es indispensable hablar de técnica, ya que es un factor
relacionado con la tecnologfa, de hecho se podria decir que la técnica es la medida del avance
tecnoldgico, la técnica es la aplicacion de la tecnologia. De ahi se desprende la relacién entre
ciencia, tecnologia y técnica. La siguiente figura muestra la secuencia de los tres aspectos

importantes.

Fig. 2.8 Rclacion Ciencia-Tecnologia-Técnica

También es nccesario definir /a ciencia, y en este caso se puede describir como el
elemento fundamental que poseen las personas. Son conocimientos en vias de desarrollo, cuya

veracidad se demuestra por medio de la practica.

En la figura anterior se puede percibir la estrecha relacion que existe entre los tres
factores, dicha relacion transforma los simples conocimientos adquiridos, a una aplicacién de

ellos en una tarea especifica de un proceso de produccion.

" Boletin Técnico Nacional 001, FIICSA, 1999.
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Los tres aspectos que se han estudiado conjuntamente deben estar evolucionando
constantemente con el propdsito de que se logre la innovacion en los procesos productivos y
en los sistemas de trabajo que manejen las empresas. La innovacién es uno de los principales

factores que fomentan la productividad y por consiguiente, la competitividad.

La innovacidén es la combinacidén de actividades guiadas & obtener un nuevo producto,

servicio o sisterna de produccidn, lo que implica conocimientos nuevos.

Para que la investigacion cientifica realizada por las empresas logre el impacto que se
necesita, se deben implementar mecanismos que promuevan la innovacién, alienten la
adquisicion de los descubrimientos técnicos, y al mismo tiempo de los descubrimientos

cientificos.

La innovacion en la construccidn deberd estimularse mediante modificaciones a los
procesos de construccidn, ademas generar nuevos productos, capacitar y adiestrar la fuerza de
trabajo y la rapida difusién dec las nuevas tecnologins. La adaptacién periddica de las
necesidades de cambio es un motivo bdsico para querer lograr la investigacién y desarrollo de

empresas,

También se hace énfasis en la innovacion porque las necesidades del ser humano son

cambiantes y constantes, esto ocasiona que las tecnologias empleadas deben ser cada dfa

mejores y competitivas.

A manera de ejemplo, la competitividad a través del avance tecnoldgico se obtendria
mediante la reduccién de tiempos requeridos cn los proyectos, disminuyendo los costos de
construccién, reduciendo los defectos en las obras y mejorando las estructuras administrativas.

Las mejoras anteriores se lograrian con nuevas tecnologias, tecnologias que deben ser

generadas por las propias empresas, instituciones educativas y con el apoyo de los organismos

responsables de estas dreas.
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En este pafs las inversiones que se han hecho en ciencia y tecnologfa no han sido muy
alentadoras, los gastos destinados a investigacién y desarrollo expresados como porcentaje del
Producto Interno Bruto (PIB) es muy pequefio en comparacién con lo que otros pafses tienen,
como se vera en la figura 2.9.

r PARTICIPACION DEL GASTO FEDERAL EN INVESTIGACION Y DESARROLLO
3
Participacion del Gasto Federad en Investigacion y
18 Desacrolio.
1
2
%
P18 1s .
265
244

México (2000) Espania (1999) Brasil (1996) Canadd (1999)  Alamnia EUA (1999}
(1999)

Fig. 2.9 Participacién del Gasto Federal en Investigacién y Desarrollo'®

Sc puede observar en la grifica que el porcentaje de participacién del Gasto Federal en
Investigacién y Desarrollo es muy pequefio, cuando la Organizacion de las Naciones Unidas

(ONU) ha recomendado que el porcentajc debiera ser mayor al 1%.

Ademss la participacion del sector privado en la investigacion y desarrollo es muy
pequeila. A continuacién sc muestra una gréfica con datos de 1999 que refleja la falta de
participacién que tiene el sector privado en gasto de investigacién y desarrollo. La segunda

grifica indica ¢l PIB per capita en délares.

13 “Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia: CONACYT™, direccién de Intarnet: hitp/: www.conacyt.gob.mx.,
fecha de consulta 16 de octubxe de 2002.

32

FA ],:1, 1 s
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Fig. 2.10 Participacién del Sectar Privado en el Gasto en Investigacién y Desarrollo Experimental'®
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La grafica de la figura 2.10 indica que la participacion del sector privado es muy
importante, ya que como se puede observar en algunos de los paises industrializados la clave

esta en la mayor participaci6n del sector privado.

Para que México pueda ser competitivo y elevar el nivel de vida de la gente se debe
trabajar mds en este aspecto, solo asf se¢ lograra incrementar la participacion de nuestros

productos en mercados nacionales ¢ internacionales.

34




2.6 MERCADOTECNIA

L.a mercadotecnia es otro punto importante que contribuye a que las empresas
incrementen su participacion en el mercado en que se desenvuelven. El concepto de
mercadotecnia muchas veces se ha confundido con el de publicidad y ventas, porque la
mercadotecnia es ¢l conjunto de actividades orientadas a satisfacer las necesidades y deseos
del consumidor a través del intercambio. Es decir, que si una empresa tiene una bucna
estrategia de mercadotecnia logrard conocer que busca su consumidor y cual es el producto o

servicio mas apropiado para ese consumidor.

Con el propdsito de entender mejor este concepto se analizan los siguientes puntos;

necesidades, deseos, demanda, productos, intercambio y transaccion.

Necesidades

.a necesidad es ¢l estado de privacién que sienten las personas. Estas privaciones
pueden ser de tipo fisiologico, social o individual. Las necesidades constituyen parte esencial
de la naturaleza humana por lo que siempre van a existir necesidades que cubrir. El vendedor
de una empresa tiene gue partir de conocer las necesidades de las personas para poder vender

los productos o servicios que logre satisfacer dichas necesidades.

Deseos

Los deseos son la manera de adoptar lus necesidades al ser moldcadas por la cultura de
cada persona en particular. Estos descos van a variar de acuerdo al tipo de sociedad y a la
evolucién de dicha sociedad. Por ejemplo, una necesidad de una sociedad marginada no serd la

misma que la de una sociedad con alto poder adquisitivo.

El encargado de la mercadotecnia de una empresa no debe confundir las necesidades
con los descos, las necesidades son congénitas del ser humano, mientras que los descos
pueden ser moldeados por los fabricantes de los productos o servicios, la manipulacién se

puede hacer por medio de la publicidad o estrategias de venta adecuadas.
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Demandas

La demanda es el tercer punto importante para entender la esencia de la mercadotecnia.
La demanda es la conversidn de los deseos, es decir, que los deseos se convierten en demandas
dependicndo del poder adquisitivo de cada persona. Los deseos del ser humano son ilimitados,
pero los recursos que posea no los son. es aqui en donde debe entrar la estrategia del vendedor
de tal manera que elija los productos y servicios que satisfagan las necesidades mas

indispensables y al menor costo.

Productos

El producto es el que se¢ ofrece en el mercado para la atencién, adquisicién, uso y
consumo de los clientes y asf poder satisfacer sus necesidades. Como se puede ver los
productos se derivan de la existencia de las necesidades, deseos y demandas. Cuando un

producto o servicio satisfaga de la mejor manera el deseo del consumidor, mayor sera el éxito

de este.

Intercambio

Es el acto de adquirir el producto o servicio deseado perteneciente a alguien
ofreciéndole algo a cambio. El intercambio es el medio mediante ¢l cual las personas logran
satisfacer sus necesidades. En el intercambio se dan las cinco condiciones siguientes:
existencia de un minimo de dos partes, que cada parte posea algo que es de valor para la otra,
cada parte esta dispucsta a entregar algo, cada parte puede aceptar o rechazar la oferta, y cada

parte piensa lo conveniente o no de realizar el intercambio.

Transacciones
La transaccion es el intercambio de los valores entre las dos partes que participan en
dicho intercambio. También se puede decir que es la unidad de medida que tome el producto o

servicio a la hora de realizar el intercambio.

Como se puede ver la mercadotecnia no es simplemente la publicidad y la estrategia de
ventas. La mercadotecnia esta enfocada a las necesidades del cliente o consumidor, estas

necesidades deben estar en primer plano para el vendedor debido a que las necesidades son
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cambiantes dia a dia asi como los deseos. La mercadotecnia no se debe alejar de lo que el
cliente necesita y desea, muchas empresas se preocupan por generar lo que pueden producir

olvidandose de que es lo que el cliente desea.

Una de las funciones principales de la mercadotecnia es tratar de que las actividades se
cumplan de manera eficiente. Las actividades que le corresponden sdn aquellas que son
indispensables para que el producto o servicio llegue a su destino, es decir, cubrir las
necesidades del cliente. Dentro de las actividades mds importantes de la mercadotecnia se
tienen las siguientes; las técnicas de transporte, técnicas de control y manejo de inventarios,

publicidad, promocidon de ventas, relaciones publicas, investigacién de mercados, etc.

Con el propdsito de organizar las actividades anteriores se hace el siguiente esquema.

Fig. 2.12 El Contenido de la Mercadotecnia'™

'8 SALVADOR MERCADO H., Mercadotecnia, Limusa, México, 1992, 594 pags.
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El cuadro sindptico se resume en los siguientes pasos:

1. Investigar quienes son los principales clientes y de que manera compran o adquieren
los productos o servicios, es decir, conocer las necesidades del consumidor al que va a
ir dirigida la produccién.

Examinar las tendencias de las posibles demandas y pronosticar ¢l volumen de ventas.

3. Determinar el producto o servicio que conviene producir, como disefiarlo, el precio de
venta y que cantidad se debe producir.

4. Planificar los canales de distribucidén de tal manera que sea 6ptimo el transcurso del
producto o servicio desde el productor hasta ¢l cliente.

5. Planificar las redes y condiciones de venta, asi como las actividades promocionales

para que ¢l consumidor conozea el producto o servicio (publicidad).

Con la explicacion anterior se puede ver claramente que la mercadotecnia no es
simplemente publicidad y ventas, sino un sistema que impulsa las ventas a través de
actividades planeadas y aplicadas correctamente, ademas de partir desde la percepcién del
cliente, es decir, desde las necesidades que tienen las personas y los deseos que van ha ir

evolucionando.

De manera particular las empresas constructoras no le han dado mucha importancia a
este factor. Los empresarios constructores generalmente asocian la mercadotecnia a empresas
manufactureras, consideran que como en épocas anteriores solo tenfan que esperar la
convocatoria para concursos de obra publica, 0 hacer un poco de relacion con los clientes en el

caso de obra privada para obtener contratos.

La situacidn econdmica que tiene el pafs desde hace algunos afos ha provocado ia
reduccién de recursos para la construccion de obras publicas, por lo tanto las empresas
constructoras no se tienen que esperar a las posibles obras que el sector publico emita, deben

buscar clientes e impulsar sus ventas a través de la mercadotecnia.
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Un ejemplo claro es lo que han estado haciendo las empresas que se dedican a la
promocién de vivienda. Como se sabe, en México existe un déficit importante de vivienda, por
lo que es de vital importancia reducir ese déficit. La necesidad ya se tiene visualizada, lo que
no se tiene son los recursos ilimitados o el poder adquisitivo de parte de los consumidores. En
este caso lo mds conveniente es generar tecnologias que permitan disminuir los costos de
produccion, consecuentemente disminuir los precios de venta y asi poder abatir la escasez que
se tiene en este aspecto. Un caso tipico es el que actualmente estd llevando a cabo el
Consorcio ARA y el Grupo GEO, que utilizan los recursos de la mercadotecnia y el
perfeccionamiento de técnicas constructivas para abatir costos y disminuir los precios de

venta.

Enfocandolo a la competitividad, la mercadotecnia es importante porque si se aplican
las estrategins adecuadas, las empresas podran conocer mejor las necesidades prioritarias de la
sociedad mexicana respecto a este sector. Posteriormente se deberdn adoptar medidas
eficientes que permitan cubrir las necesidades urgentes y mejorar las condiciones de vida de

la poblacion.

La mejora de la mercadotecnia en una empresa constructora no radica en conocer las
necesidades (ya que las necesidades prioritarias ¢stan muy visibles), sino mas bien en abatir
costos de produccion para reducir el precio de venta. Es aquf en donde entra el apartado que
vimos anteriormente, es decir, /a tecnologiu. Posteriormente implementar medidas de

distribucién eficiente y condiciones de venta apropiadas.
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CONCLUSIONES

La ventaja competitiva se obtiene a través del cuidado de los factores como son: la
calidad, el tiempo y el costo; el impacto ambiental; el marco regulatorio; el factor humano; el

avance tecnoldgico y la mercadotecnia.

Los factores antes mencionados trabajan de manera matricial de modo que ademéds de
estudiarlos de forma aislada para entenderse y mejorarse, posteriormente se enlazan y trabajan

conjuntamente en una empresa.

La calidad influye directamente en la ventaja competitiva debido a que el cliente cada
dfa exige mas por el precio que paga, sobre todo si otra empresa le ofrece un mejor producto
por un precio similar, ademas de que cuando falta la calidad se generan mas costos de
reprocesos, desperdicios ¢ inspecciones excesivas. La falta de calidad influye directamente en

Jos clientes que se manifiestan insatisfechos.

El tiempo de entrega juega un papel importante en la lucha por obtener la
competitividad, porque el exceso de tiempo de entrega se ve reflejado en el incremento de

costos,

Para mejorar el medio ambiente, en el caso de la construccién se deben buscar
procedimientos que reduzcan desperdicios y uso excesivo de recursos no renovables, ademas

de minimizar el impacto ambiental en el desarrollo de sus trabajos.

El marco regulatorio es muy dificil de adaptar a los esquemas competitivos, sin
embargo, se debe tratar de proponer nuevos lineamientos que no obstruyan el objetivo de la

competitividad.
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En México la Ley de Obras Publicas y Servicios Relacionados con las Mismas atin no
permite el desarrollo de las empresas de manera sustentable y es necesario hacer distintas
modificaciones de manera que ses un instrumento que apoye las cadenas productivas.

Si ¢l personal que trabaja en una empresa constructora no sc encuentra trabajando

satisfactoriamente se¢ verd reflejado en la generacion de los productos.

El avance tecnologico influye en la competitividad porque si no se tienen suficientes

herramientas de trabajo no se tendri una ventaja competitiva.

La generacién de tecnologias debe ser cambiante porque ¢l esquema en que se mueven

las empresas y las personas también ¢s cambiante.

La mercadotecnia es importante porque en la actualidad todo gira alrededor de las
inquietudes del cliente o consumidor, es aqui en donde entra la funcién de la mercadotecnia a
través de dar a conocer el producto, el precio, los canales de distribucion y las condiciones de

venta.
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CAPITULO 3
EL FACTOR HUMANO

En el capitulo anterior se trataron varios de los factores que contribuyen a que las
empresas constructoras sean productivas y competitivas. Sin embargo, el foctor de mayor
relevancia es el factor humano, debido a que el factor humano ¢s ¢l que conforma las

organizaciones.

El factor humano sc debe tomar en cuenta con mayor precision, debido a que en esta época
son las personas las que deben importar como tal, en la época que emerge se denuncia que los
males que se padecen a nivel pafs son debido a la falta de atencién a este factor. Ha importado
mucho mas las ventas, la produccion, la competencia, la mercadotecnia, etc., que se ha dejado
atrds la importancia al trato del factor humano. Aunque no hay que minimizar el esfuerzo que
han hecho algunos empresarios para mejorar las condiciones de los trabajadores, asi como

mejorar su formacion.

En este capitulo se trata ¢l aspecto humano en cuatro apartados, dichos apartados son; la
importancia del factor humano, perfil del profesionista, formacién del profesionista y

competencias laborales.
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3.1 LA IMPORTANCIA DEL FACTOR HUMANO

Los factores que se analizaron en ¢l capitulo 2 indudablemente son importantes en la
productividad y, posteriormente en la competitividad de las empresas constructoras. Pero el
aspecto mds importante ¢s ¢l factor humano, debido a que son las personas las que producen.
Ademas de que ellas son las que generan utilidad, tecnologia, calidad, y en general buscan

mejorar las condiciones de vida que les ha tocado vivir.

Tal vez se ha reconocido la importancia del factor humano en las empresas
constructoras, sin embargo, no s¢ le ha dado la prioridad que este aspecto necesita. En muchas
organizaciones se ha colocado en primer lugar otros factores y no sc le ha dado seguimiento al

comportamiento y desempefio del personal.

Los activos de una empresa constructora indudablemente son importantes para el
desarrollo de la misma, pero los trabajadores deben tener una importancia altamente
considerable, no solo porque se tenga pensamiento humanistico, si no porque es imposible que
las empresas logre un nivel competitivo adecuado sin un personal altamente calificado. De ahi
que muchos administradores coincidan en que la competitividad de las empresas radica en la
capacidad que tengan las personas de adaptarse y de la capacidad competitiva y de integracién
que tenga el personal en la empress. De hecho Peter Drucker afirma que las compaflias
inteligentes saben que el dinero no produce la innovacién y el desarrollo empresarial, si no que

las personas son quicnes generan dicho desarrollo.

Complementando lo que afirma Drucker, se puede decir que una empresa csta en crisis
porque los hombres y mujeres que trabajan en clla estan en crisis, lo mismo que su entorno

humano.'

'ARMANDO RUGARCIAGA TORRES, E! factor humano en la empresa, Fundacion ICA, México, 1998, 23
pégs.
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En el capitulo anterior sc analizd que la percepcién del cliente es de vital importancia,
consecuentemente si la empresa desea que verdaderamente sea el cliente el que importe y no

las ventas, debe preparar al personal para dar un mejor servicio al cliente.

La variable principal para lograr ¢l progreso de una empresa constructora es la
formacién de las personas que la integran. Posteriormente las personas aplicardn
adecuadamente los conocimientos adquiridos y se reflejard en el buen funcionamiento y en la

productividad de la empresa.

La formacién a la que se refierc el parrafo anterior es la formacién integrada por la

educacioén, capacitacion y adiestramiento como se ilustra e¢n la siguiente figura.

ETAPA POR PARTE DE:

Fig, 3.1 Formacion del Personal.

Como se observa en la figura, la empresa debe considerar dos de los aspectos utiles

para la formacion del personal.

Muchos anilisis empresariales consideran que existe un factor humano con una

formacién ineficiente. Al parecer la educacién, capacitacion y adiestramiento que han
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adquirido los profesionistas que laboran en una empresa constructora no ha sido tan completa
como se esperaba que fuera, ademds, se ha culpado a la baja calidad en la educacién de
profesionistas ¢l hecho de que las empresas estén en crisis. No es que sean ineficientes, mas
bien serla el hecho de que no han sabido aplicar los conocimientos adquiridos durante su
formacion a las actividades que realizan, aunado a lo anterior no se dan oportunidades a
nuevos profesionistas que tal vez no tengan experiencia pero que han adquirido conocimientos

importantes que los hace capaces de desempefarse en una empresa.

También ¢s muy comun que la capacitacién y adiestramiento que se le otorga al
personal asalariado no se vea reflejado en la productividad de las empresas constructoras, esto
se presenta porque no todas lus empresas ponen énfasis en este aspecto. Las empresas
constructoras deben coincidir en darle una capacitacidén y adiestramiento al personal, para que
posteriormente los recursos econdmicos que s¢ emplean en ello secan menores, sobre todo
cuando llegue personal de otras empresas. Las personas que se integren a la empresa ya

traerian consigo parte de la formacidn que se necesita.

Si se desea mejorar la calidad, la productividad y asertividad en las empresas, se
pecesita mejor personal, y si se requiere mejor personal se necesita una formacion que
conduzca a formar personas preparadas y que ademds coincidan con los perfiles que la
sociedad demanda.

En las empresas constructoras se requiere personal calificado, y parte de esta
acreditaciébn se obtienen con una preparacion, es decir, una buena educacion profesional.
Dicha educacién adquirida se debe de adecuar con las nuevas necesidades y exigencias de las
empresas. Las empresas deberdn buscar el personal que sea capaz de realizar las tareas
comrespondientes de manera adecuada. Deberdn tener criterios acertados para colocar a las

personas en el lugar en que se desempeiien eficazmente.

En el apartado 3.3 se desarrollan los aspectos de educacion, capacitacién y

adiestramiento del personal.
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3.2 PERFIL DEL PROFESIONISTA

Aungue en este trabajo de tesis se trata a detalle el aspecto del perfil que deben tener las
personas de una empresa constructora, es necesario integrar esta descripcién de puestos en un
Manual de Organizacién. El manual de organizacién se debe hacer con el propdsito de
exponer la estructura organizacional mediante la descripeion de objetivos, responsabilidades y

autoridades de los puestos que tenga la empresa.

Entre los principales objetivos del manual de organizacién estan: tener una visién conjunta
de la estructura de la organizacién, precisar las funciones de cada puesto y deslindar
responsabilidades, evitar que se dupliquen los puestos y cubrir los que se omitieron, propiciar
la uniformidad en el trabajo, facilitar el reclutamiento y la seleccién del personal, y hacer el

proceso de induccién mis sencillo.

Existen varias modalidades de! contenido del manual de organizacion, a continuacion
se muestra un ejemplo del contenido de este manual®:
1. Identificaciéon
2. Indice
3. Introduccién
Objetivos del manual
Ambito de aplicacién
Autoridad

Cémo usar ¢l manual

Directorio

Antecedentes histéricos

Base legal (para organismos publicos)

Organigrama

® N A

Estructura funcional.

? JOAQUIN RODRIGUEZ VALENCIA, Como elaborar y usar los manuales administrativos, ECAFSA,
México, 2002, 179 pags.
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El manual de orgenizacién es 1til para concretar la divisién de trabajo y para tener

actividades m4s limitadas y concretas e incrementar la eficiencia de Ia empresa.

Como parte del manual de organizacién sc presenta una descripcion de puestos y en la

figura 3.2 y 3.3 se presenta un tipo de organizacidon de una empresa constructora

Aunque no es ¢! anico criterio, ademds de que las empresas pueden adoptar los puestos a
la actividad especifica que desarrollen, In Camara Nacional de la Industria de la Construccién

establece la siguiente lista de puestos:

. GERENTE DE CONSTRUCCION
. GERENTE DE OBRAS
. SUPERINTENDENTE
GERENTE TECNICO
RESPONSABLE DE PRODUCTIVIDAD
GERENTE ADMINISTRATIVO
JEFE DE OBRA
JEFE DE COMPRAS
JEFE DE MAQUINARIA
. JEFE ADMINISTRATIVO
. CONTADOR
. JEFE DE FRENTE
13. ANALISTA DE PRECIOS UNITARIOS
14. GESTOR DE COBRANZA
15. TOPOGRAFO
16. JEFE DE PERSONAL
17. ENCARGADO DE PERSONAL
18. COMPRADOR DE OBRA
19. JEFE DE ALMACEN
20. ALMACENISTA
21. CAJERO DE OFICINA CENTRAL
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22. CAJERO EN OBRA

23. AUXILIAR DE CONTADOR
24. CAPTURISTA

25. KARDISTA

26. CHOFER MENSAJERO

27. TOMADOR DE TIEMPO

Con el propésito de estudiar el perfil de los puestos, se analizan mediante tres apartados:

A). Escolaridad
B). Experiencia
C). Actividades que debe desarrollar

A). Escolaridad: en este punto se trata el nivel de estudios o preparacién que se requiere
para ocupar cada puesto. Esta escolaridad se obtuvo en base a la descripcion de
puestos dc la empresa Ingenieros Civiles Asociados (ICA).

B). Experiencia: en este apartado se denota los afios o meses de experiencia o capacitaciéon
que requieren los candidatos a ocupar los puestos en una empresa constructora.

C). Actividades que debe desarrollar: se describen las actividades que deben hacer cada
ocupante de cada puesto. Esta descripcion se hizo de acuerdo a la Cédmara de la

Industria de la Construccion.
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1. GERENTE DE CONSTRUCCION

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Ingeniero Civil, preferentemente que tenga especialidad en
Construccion.

B) EXPERIENCIA

Requiere 5 afios, 0 6 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Participa en la promocion de obras.

Dirige y coordina la participacion de la empresa en concursos de tal manera que se logre el
equilibrio entre el aspecto técnico y financiero.

Dirige y coordina la preparacion de presupuestos y programas de construccion.

Se mantiene informado del avance de las diferentes obras tomando diversos acuerdos con
los gerentes de obra y/o superintendentes, buscando el logro de rendimientos previstos en
las inversiones de la empresa asi como ¢l cumplimiento de los compromisos en el tiempo,

calidad y volumen establecidos.

2. GERENTE DE OBRAS

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Ingeniero Civil.

B) EXPERIENCIA

Requiere 4 anos, o 5 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Planea, organiza, dirige y controla la realizacién de varias obras de acuerdo a las
especificaciones técnicas, financieras y de materiales que le son proporcionadas.

Vigila y aprueba plantillas de personal, compras, pagos, contratacion de fleteros,
contratistas y gastos para mantener los costos de obra dentro del presupuesto aprobado.
Analiza y prueba el balance pro-forma mensual para informar del estado de la obra.
Supervisa la claboracion de estimaciones, reclamaciones y control de la cuenta del cliente

para el adeudo financiero de obra.




3. SUPERINTENDENTE

A) ESCOLARIDAD

Requicere de titulo profesional de Ingeniero Civil.

B) EXPERIENCIA

Requiere 3 afios, o 3 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Programa, coordina y supervisa las actividades de produccién de una obra a fin de integrar
los frentes de trabajo al desarrollo general de la obra.

Supervisa el cumplimiento de las especificaciones técnicas y evalta los avances de obras
de los frentes con el objeto de garantizar la calidad y controlar el desarrollo de los
programas.

Administra los recursos d¢ personal, maquinaria y materiales, y aplica los métodos
constructivos adecuados a fin de obtener la maxima productividad de la obra.

Analiza los conceptos del programa de ingresos y egresos en relacion de los costos y
resultados de sus frentes.

Establece las bases para la informacidn de las estimaciones de cobro al cliente.

Contribuye al mantenimiento de la estabilidad financiera de obra.

Revisa los reportes de trabajo.

Es responsable de la informacién de avances y resultados de obra ante la gerencia de
obras.

Maneja las relaciones internas con su personal con la presentacion del cliente a fin de
prevenir situaciones conflictivas.

Tiene bajo su cargo otros supcrintendentes en areas especificas dentro de la obra, asi como

el responsable administrativo de la obra.

4. GERENTE TECNICO

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Ingeniero Civil.
B) EXPERIENCIA

Requiere 4 aflos, 0 5 meses de capacitacion
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C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Es el responsable de proporcionar a las obras la informacion presupuestal, interna y
externa, de manera veraz, oportuna y eficiente; con el propdsito de que las mismas se
desarrollen de acuerdo a la calidad y tiempo establecido y con el criterio que sea justo para
el cliente y redituable para la empresa.

Dirige la preparacion de presupuestos para presentar a los clientes y concursar para
obtencr los contratos de obras.

Supervisa al personal asignado.

Propone los criterios que sirvan de base a los presupuestos.

Dirige la integracion de los elementos de costo planteado para que las obras dispongan del
necesario modelo de comprobacién.

Dirige la actuacién constante de los presupuestos externos e intemos de acuerdo a las
variaciones que surjan en las obras.

Proporciona la informacion necesaria para sub—contratar las actividades especializadas en

Ia obra.

5. RESPONSABLE DE LA PRODUCTIVIDAD

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Ingeniero Civil o Industrial con diplomado o especialidad en el drea de
calidad.

B) EXPERIENCIA

Requiere 3 afios, o 3 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Es la persona capaz de conocer y aplicar los criterios acertados para lograr que la empresa
sea eficiente.

Trata de que se logre la productividad mediante acciones que permitan producir mas a un
COSto menor.

A través de la productividad logra que la empresa este vigente en el mercado en que se

desarrolla, es decir, tener una ventaja competitiva.
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6. GERENTE ADMINISTRATIVO

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Licenciado en Administracion de Empresas o Ingeniero Civil o
Contador Publico con alguna especialidad en Administracion.

B) EXPERIENCIA

Requiere 5 afios, 0 6 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Asegura que el proceso contable, analisis, consolidacién y presentacion de estados
financicros de la empresa se lleve a cabo dptimamente, ademas de establecer y mantener el
control presupuestal de la compaiifa.

Desarrolla politicas y procedimientos que permita mantener una sana planeacion fiscal.

7. JEFE DE OBRA

A) ESCOLARIDAD

Requicre titulo de Ingeniero Civil.

B) EXPERIENCIA

Requiere | aflo, 0 2 meses de capacitaci6n.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Programa, coordina y supervisa las actividades de produccién de una obra a fin de integrar
los frentes de trabajo al desarrollo gencral de la obra.

Supervisa el cumplimiento de las especificaciones técnicas y evalua los avances de obra de
los frentes con ¢l objetivo de garantizar la calidad y controlar el desarrollo de los
programas.

Programa los recursos de personal y materiales y aplica los métodos constructivos
adecuados a fin de obtener la maxima productividad de la obra.

Analiza los conceptos del programa de ingresos y egresos en relacion con los costos y
resultados de sus frentes.

Establece las bases para la formulacién de las estimaciones de cobro de cliente.

Contribuye al mantenimiento de las estabitidades de obra.

Revisa los informes de trabajo.
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e Prepara la informacion de avances y resultados de obra para la gerencia.

e Maneja las relaciones internas con su personal a fin de prevenir situaciones conflictivas.

¢ Tiene bajo su cargo uno o varios residentes en dreas especificas de la obra.

Nota: Si la obra es muy pequeila y no sc justifica este puesto, las funciones las toma el

superintendente.

8. JEFE DE COMPRAS
A) ESCOLARIDAD
» Requiere ser pasante de Ingenieria Civil, Mecdnica o Industrial.
B) EXPERIENCIA
e Requiere 3 o 6 afios de experiencia, esto depende de la empresa.
C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR
e Es el responsable de coordinar, dirigir y negociar la adquisicién de materiales, maquinaria
y equipo tanto locales o de importacion necesaria para la operacion de ia empresa, tratando

de obtener las mejores condiciones de precio, calidad y servicio.

9. JEFE DE MAQUINARIA
A) ESCOLARIDAD
e Requiere titulo de Ingeniero Mecdnico.
B) EXPERIENCIA
¢ Requiere | aflo, o 3 meses de capacitacion,
C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR
e Coordina y supervisa al personal que opera la maquinarfa.
s Distribuye los recursos materiales en los frentes a su cargo, y programa los tiempos de
operacion de las maquinas.
e Recibe la maquinaria y equipo que llega a la obra.
e Verifica que el inventario enviado coincida con el equipo recibido.
e Organiza y supervisa el cumplimiento de los programas de mantenimiento preventivo y

reparaciones de la maquinaria.
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Calcula los costos de reparaciones menores y mayores a fin de mantenerse dentro del
programa.

Autoriza pedidos de refacciones y ordenes de trabajo.

Elabora inventario fisico de maquinaria y liquidacién de reparaciones mayores, asf como

horas trabajadas y horas perdidas por maquina.

Nota: el jefe de maquinaria que se ¢ncuentra a disposicion de varias obras realiza las funciones

anteriores, solo que para varias obras.

10, JEFE ADMINISTRATIVO

A) ESCOLARIDAD

Requiere titulo de Licenciado en Administracién de Empresas o Contador Piblico.

B) EXPERIENCIA

Requiere 1 aiio.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Es el responsable de todo el aspecto administrativo en apoyo al superintendente de obra,
con apego a las normas y procedimientos de la empresa.

Maneja los fondos de caja chica y controla la cuenta bancaria si no cuenta con un cajero.
Verifica que las compras se hagan bajo autorizacidén y por los conductos adecuados.
Supervisa al personal administrativo de la obra.

Verifica que los pagos a destajistas estén de acuerdo con las estimaciones.

Supervisa el almacén.

Elabora reportes de gastos de obra.

Vigila los cargos por entrada de maquinaria.

Vigila el archivo y control de oficina en obra.

Maneja los estados financicros de la obra si no cuenta con contador.

Mantienen las relaciones con el sindicato.

11. CONTADOR
A) ESCOLARIDAD
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® Requiere titulo de Contador Publico, en ocasiones requiere manejar otro idioma, esto
depende de la empresa. En el puesto del contador en obra no se requiere titulo,
B) EXPERIENCIA

® En oficina central de 3 a 6 aiios, y en obra de | a 3 afios, depende de la empresa que lo
contrata.
C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

e Es el responsable de la preparacion, registro y flujo de Ia informacién contable de las
operaciones financieras de cada unidad de la cmpresa; las conciliaciones, estados
financieros mensuales y anuales; de la actualizacion de los sistemas, procedimientos,
catdlogo e instructivo de contabilidad.

Nota: ¢l contador que sc encucntra en obra realiza las funciones del contador de oficina

central, solo que para una obra en particular,

12, JEFE DE FRENTE
A) ESCOLARIDAD

e Requiere ser pasante de Ingeniero Civil.
B) EXPERIENCIA

* Requiere 6 meses, o capacitaciéon de 1 mes.
C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

e Supervisa y coordina los trabajos de construccién de especialidad o de un drea definida
dentro de la obra a fin de cumplir con los programas y especificaciones establecidas en los
proyectos de construccion dentro del costo presupuestado.

e Supervisa al personal asignado, ¢labora estimaciones y destajos, detecta modificaciones de

la obra y elabora reportes para presentarlos a su jefe inmediato, lleva control de

volumenes.

13. ANALISTA DE PRECIOS UNITARIOS
A) ESCOLARIDAD

e Requiere titulo de Ingeniero Civil.
B) EXPERIENCIA
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Requiere 6 afios, o 3 meses.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Obtiene, analiza y verifica los precios y costos tanto internos como externos.

Hace un desglose de presupuestos para tener una base de costo interno para el control.
Aplica los criterios establecidos para determinar cudles modificaciones son cobrables y
cuales no lo son.

Aplica las bases para que los costos de obra sean los adecuados para optimizar los

resultados.

14. GESTOR DE COBRANZA

A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios de preparatoria o vocacional.

B) EXPERIENCIA

Requiere 1 aflo, 0 3 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Activa la cobranza ante el cliente.

Le da seguimiento al trdmite administrativo de cobranza hasta la obtencién del pago.
Minimiza el tiempo y reporta incidencias ante su jefe acerca de la cobranza para mejorarla.

Elabora y controla los reportes administrativos de la cobranza.

15. TOPOGRAFO

A) ESCOLARIDAD

Requiere 3 aflos de estudio de Ingeniero Topdgrafo.

B) EXPERIENCIA

Requicre 1 aflo, o 3 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza los trazos, nivelaciones y seccionamiento del terreno a fin de elaborar el croquis
del levantamiento general de la linea, vigilando cualquier anomalia en la topografia y el

respeto a los trazos a fin de evitar la desnivelacién de la maquinaria.
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16. JEFE DE PERSONAL

A) ESCOLARIDAD

Requiere ser Licenciado en Administracién, o Licenciado en Relaciones Industriales.

B) EXPERIENCIA

Requiere | aflo, en ocasiones hasta 3 aflos, 0 3 meses de capacitaciéon.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Es el responsable de dar de alta ante el LM.S.S al personal contratado asi como incluirfo
en la ndmina, dar aviso de baja ante el LM.S.S y en la ndémina al personal que se retira.
Elabors la lista de raya de acuerdo al tiempo trabajado de cada elemento en el periodo de
pagar.

Solicita y verifica que se realice la claboracién del cheque por el importe a pagar por
concepto de nomina.

Verifica, corrige y tramita los pagos al .LM.S.S por concepto de cuotas, incapacidades,
guarderias, etc.

Maneja el control de asistencia, retardos y horas extras de todos aquellos que participan en
la obra.

Elabora los calculos necesarios por concepto de finiquitos y liquidaciones, y entrega el

cheque correspondiente.

17. ENCARGADO DE PERSONAL

A) ESCOLARIDAD

Requiere ser pasante de licenciado en Administracion o pasante de Licenciado en
Relaciones Industriales.

B) EXPERIENCIA

Requiere 1 afio, en ocasiones hasta 3 aflos, 0 3 meses de capacitacién.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza las mismas funciones del jefe de personal pero a una obra en particular.

18. COMPRADOR DE OBRA
A) ESCOLARIDAD
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Requiere preparatoria o carrera comercial.

B) EXPERIENCIA

De 1 a 3 aflos, depende del tamafio de la empresa, o 3 meses de capacitacién.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Solicita cotizacién de materiales y refacciones, agiliza entregas, efectia las compras
locales y elabora 6rdenes de trabajo para reparaciones en talleres locales.

Elabora relacion de compras y justificaciones de gastos, checa con el jefe de almacén
entradas en base a pedidos y entregas.

Visita a proveedores para agilizar pedidos.

19. JEFE DE ALMACEN

A) ESCOLARIDAD

Requiere ser pasante de Licenciado en Administracién o Contador Piblico.

B) EXPERIENCIA

Requiere | afio, o 2 meses de capacitacién.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Controla bésicamente  materiales, refacciones, articulos de consumo, inversiones
amortizables, mobiliario y equipo de oficina central.

Formula pedidos de materiales y refacciones indicadas.

Contabiliza decenalmente las entradas y salidas del almacén reportando a contabilidad los

saldos existentes.

20. ALMACENISTA

A) ESCOL ARIDAD

Requiere estudios minimos de secundaria.

B) EXPERIENCIA

Requiere 6 meses, o 1 mes de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR
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Es el responsable de la recepcion, control y almacenaje de los materiales a utilizar en la
obra, asf como el correcto surtimiento de los mismos a las obras, vigilando el correcto
reporte de cada salida.

Mantiene control de inventarios, reportando diariamente a su jefe las necesidades de
compra o surtimiento de acuerdo al programa de avance de obra.

Inspecciona ¢l material que entra en el almacén para asegurarse que esté de acuerdo con
las 6rdenes y especificaciones en cuanto a la calidad y otras caracteristicas.

Se mantiene informado sobre tarifas y facilidades de transporte incluyendo una cartera de
transportistas a utilizar.

Colabora en la seleccion y capacitacion de los empleados de almacén.

21. CAJERO DE OFICINA CENTRAL

A) ESCOLARIDAD

Requicre estudios de preparatoria o carrera comercial.

B) EXPERIENCIA

Requiere | aflo, o 2 meses de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza la verificacién y programacion de facturas y documentos recibidos para su cobro
de acuerdo a las politicas y procedimientos establecidos, maneja y custodia un fondo fijo

de caja con el cual proporciona anticipos y efectua pagos por conceptos de gastos.

22. CAJERO EN OBRA

A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios de preparatoria o carrera comercial.

B) EXPERIENCIA

Requiere 6 meses, o 1 mes de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza las mismas funciones que el cajero de oficina central pero a una obra en particular.

23. AUXILIAR DE CONTADOR
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A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios de la carrera de Contador Privado o pasante de Contador Publico.

B) EXPERIENCIA

Dependiendo del tamafio de la empresa, puede necesitarse una persona que no tenga
experiencia o se puede requerir 1 afio de experiencia.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Elabora los registros contables de las cuentas que le hayan sido asignadas asf como su

depuracién mensual y participa en los cierres contables de la empresa.

24. CAPTURISTA

A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios de preparatoria o carrera comercial.

B) EXPERIENCIA

Requiere 6 meses, o 1 mes de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Se encarga de transcribir informacion a través del teclado, de las pantallas o mediante

perforadora para alimentar a los programas o a los sistemas.

25. KARDISTA

A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios minimos de secundaria.

B) EXPERIENCIA

Requiere 6 meses, o 1 mes de capacitacion.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Registra entradas y salidas; previene la reposicion oportuna de materiales y refacciones;
maneja informacién para el control de las obsolescencias, de costos y registros contables.

26. CHOFER MENSAJERO
A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios minimos de secundaria,




B) EXPERIENCIA

Requiere 6 meses, o capacitacién de 1 mes.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza sus labores en vehiculos de la empresa.

Entrega y recoge documentacién que corresponde tanto dentro como fuera de la empresa,
recabando la firma correspondiente para certificar la entrega correcta.

Puede recoger y enviar paqueteria en diferentes oficinas de transportes, puede llevar el
control y registro de paqueteria y documentos enviados y recibidos en base a las guias de
empaque, fecha y destinatario.

Puede realizar compras menores de emergencia.

27. TOMADOR DE TIEMPO

A) ESCOLARIDAD

Requiere estudios minimos de secundaria.

B) EXPERIENCIA

No requiere experiencia.

C) ACTIVIDADES QUE DEBE DESARROLLAR

Realiza el control de puntualidad, asistencia y tiempos extras del personal de campo,
reportando diariamente los movimientos de personal por obra y fase.
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32.1- LA ORGANIZACION DE LA EMPRESA

NOTA.: Para fines de este trabajo se analizan los perfiles de los puestos que se encuentran abajo del Gerente General.
Fig.3.2 Organigrama
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3.3 FORMACION DEL PROFESIONISTA

Como sc menciond en el apartado 3.1 la formacion de! personal en una empresa
constructora esta basada en tres etapas: educacibén, capacitacién y adiestramiento. A

continuacién se describirdn por separados cada una de ellas.

3.3.1 EDUCACION (Preparacién)

La Educacién se puede definir como el proceso de ensefianza-aprendizaje
sistematizado que se imparte a través de instituciones que se rigen por la Secretaria de
Educacion Publica (en el caso de México). La funcion de cstas instituciones es la de
proporcionar elementos tedricos que le permitan a las personas un adecuado desenvolvimiento
en la vida cotidiana. Las personas que estdn sujetas a este tipo de educacion generalmente son

reconocidas mediante la obtencion del grado de calificacion.

En esta parte seria conveniente que s¢ incrementara la participacién de asociaciones
gubernamentales y no gubernamentales de manera que sc¢ sumente la interaccién de
estudiantes y profesionistas con dichas asociaciones y que se hngan coincidir atn mas los

programas de ensefianza con la préctica profesional.

Tambi¢n se debe trabajar mAs en la parte de las evaluaciones, acreditaciones y
certificacion de la educacion, en donde se garantice que los futuros profesionistas sean

personas de calidad educativa excelente.

La buena calidad de los programas educativos producird profesionistas altamente
competitivos, que son los que demanda actualmente la sociedad en general para ¢l progreso y

desarrollo a nivel nacional asi como incrementar la participacion en el &mbito internacional.
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3.3.2 CAPACITACION

La capacitacion en la actualidad ticne importancia vital en las empresas que no quieren
decaer del mercado en que se encuentran. Desde aproximadamente 1978 se empezd a tomar en

cuenta este aspecto, sin embargo, hasta ahora no se ha tenido el resultado que se desea tener.

Como se menciono anteriormentc la capacitacién es una etapa importante en la
formacion de! personal de una empresez constructora. Para entender este concepto lo

conveniente es definirlo. Una definicién aceptable es la siguiente:

La Capaciracion es el conjunto de actividades plancadas y basadas en las necesidades
reales de cada empresa y que tienden a proporcionar al personal de dicha empresa una scrie de
cambios de conocimientos, habilidades y actitudes con el proposito de que desarrollen

adecuadamente las tareas que les corresponden.

La capacitacién cs indispensable para que ¢l personal pueda lograr sus aspiraciones a
puestos superiores, debido a que la capacitacion implica que el personal obtenga las

habilidades y conocimientos que lo hagan mis apto en la ejecucidon de su trabajo.

Una empresa constructora primero debe analizar que deficiencias tienen sus
trabajadores para que posteriormente se elaboren planes que mejoren sus conocimientos,
habilidades y actitudes, (mas adelante se trataré este aspecto), ademas, la capacitacién ayuda a
que los trabajadores aislados se integren mejor a su grupo de trabajo, asi como alcanzar sus

objetivos en conjunto con la empresa.

Al capacitar la empresa a sus trabajadores podrd lograr sus metas de manera mas
sencilla, ya que sus trabajadores adquirieron en ¢l proceso de capacitacién conocimientos mds

cercanos a lo que la empresa persigue.
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Entre los objetivos mis importantes que la capacitacion persigue estan los

siguientes:

Que la empresa tenga un factor humano calificado en cuestién de conocimientos,
habilidades y actitudes para el adecuado desempefio de su trabajo.

Que los trabajadores tengan una actitud de responsabilidad a truvés de sus conocimientos y
una especie de competencia entre sus compafieros de trabajo.

Lograr ¢l perfeccionamiento del desempeiio del personal con el propdsito de que cn el
futuro puedan obtener puestos de trabajo mejores.

El personal que labora en una empresa debe estar continuamente actualizado en cuanto a
sus tecnologias.

Que se puedan lograr cambios de comportamiento con el propdsito de generar buenas
relaciones laborales.

Que se puedan lograr los objetivos de la empresa en conjunto con el personal que en ella
labora.

Las empresas deben capacitar a su personal no solo por razones humanitarias, sino

también porque la Ley Federal de Trabajo asi lo exige y sobre todo por conveniencia de la

propia empresa.

La Ley Federal de Trabajo ha puesto en su Capitulo HI Bis las condiciones con las que las

empresas deben proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores. En su Articulo

153-F la Ley establece lo siguiente:

“La capacitacion y adiestramiento deberan tener por objeto:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; as{ como proporcionarle informacién sobre la aplicacion de nueva
tecnologla de ella;

H. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion;

I11. Prevenir riesgos de trabajo;
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1V. Incrementar la productividad; y,
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.”

La Ley Federal de Trabajo en ¢l parrafo anterior engloba la capacitacién con el
adiestramiento. En el apartado 3.3.3 se tratard al adiestramiento de manera detallada.

Como se puede ver la capacitacion también puede incrementar la productividad en una
empresa. Tratdndose de una empresa constructora no ¢s la excepeion, ya que la utilidad de la
capacitacion es de vital importancia, ademas de que la productividad de la empresa

constructora radica en la productividad de sus trabajadores.
El proceso de capacitacién esta integrado por cuatro ctapas:

» Diagnéstico de las necesidades de capacitacion.

e Disefo y formulacion de los programas y cursos de capacitacion.
e Operacion de programas de capacitacion.

e Evaluacion del aprendizaje adquirido.

Las etapas se muestran en el siguiente diagrama:

Fig.3.4 Proceso de la Capacitacion®

? JESUS CARLOS REZA TROSINO, Como diagnosticar las necesidades de capacitacion en las org
Panorama, México, 1995, |15 pdgs.
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ETAPA DE DIAGNOSTICO: en esta etapa se analiza cuales son los conocimientos,
habilidades y actitudes deficientes que presentan los trabajadores de una empresa constructora.
El diagnéstico se hace a través de la obtencion de datos mediante alguna fuente idénea como
son los manuales de; organizacién de funciones, procedimientos, estdndares de produccion,
descripeién de puestos, otros. También se puede recopilar informacién por métodos reales
como son; entrevistas directas, encuestas por cuestionario, observacidn directa, pruebas,
discusién de grupos, quejas, Indices, registro de¢ personal, entre otros. Posterior a la
recopilacién de datos se analizan las actividades prioritarias. Y por ultimo se determina a

quien y a que dreas y niveles se capacitaran.

ETAPA DE DISENO Y FORMULACION DE PROGRAMAS: en esta etapa s¢ detcrminan
los programas de capacitacion, esto se puede hacer basandose en las respuestas a preguntas
como: ;Qué? (contenido), (Como? (técnicas y ayudas), (Cuando? (fechas y horarios),
¢(Donde? (lugar), ;A quién? (destinatarios), ¢Cudnto? (presupuesto), etc.

ETAPA DE OPERACION: en esta etapa se lleva a la préctica el programa que se obtuvo en la
etapa anterior. En esta etapa el instructor imparte los contenidos del programa en el lugar,
horario y fechas programadas.

ETAPA DE EVALUACION: esta uitima ctapa sc rcaliza con ¢l propésito de ver si los
objetivos del programa de capacitacion fueron alcanzados, de no ser asf se tendran que repetir
el proceso de capacitacion, o retornar a la parte del programa que no quedo completamente

clara.

La capacitacién no debe verse como un gasto por parte de los empresarios de una
empresa constructora, sino como aquella que trae consigo mismo una serie de beneficios tanto
para la empresa como para el trabajador. Entre los beneficios que se pueden obtener estdn los

siguientes:

* Beneficios para la empresa

* Beneficios para el trabajador
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Beneficios para la empresa:

Propicia el reclutamiento interno.

Ayuda a prevenir ricsgos en el trabajo.

Produce actitudes mas positivas.

Aumenta la rentabilidad de la empresa.

Eleva la moral del personal.

Mejoru ¢l conocimiento de los diferentes puestos y por lo tanto el desempefio.
Crea una mejor imagen de la empresa.

Facilita que el personal se identifique con la empresa.

Mejora la relacién el jefe — subordinados.

Facilita la compresion de las politicas de la empresa.

Proporciona informacién sobre necesidades futuras de personal a todo nivel,
Ayuda a solucionar problemas de difcrente indole.

Facilita la promocion de los empleados.

Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Promueve la comunicacion en la organizacién,

Beneficios para el trabajador:

Ayuda a la persona a solucionar problemas que se le presenten en su trabajo.
Ayuda al personal a facilitar la toma de decisiones.

Favorece la confianza y desarrollo personal.

Ayuda a la formacion de lideres.

Mejora las habilidades de comunicacion y de manejo de conflictos.

Aumenta el nivel de satisfaccion con el puesto.

Ayuda a lograr las metas individuales.

Favorece en la lucha por progresar en ¢l trabajo y como persona.

Disminuye temores de incompetencia o ignorancia.

Favorece la promocion hacia puestos de mayor responsabilidad. (Plan de carrera)

7
[‘ A Iu I

69



e Mcjora ¢l desempefio.

La capacitacién va acompafiada del adiestramiento como se trata en e! siguiente

apartado.

3.3.3 ADIESTRAMIENTO

El adiestramiento es la tercera etapa de la formacién del personal que labora en una
empresa constructora. Antes de tratar detalladamente este tema convendria describir este

concepto.

Se entiende por Adiestramiento al conjunto de acciones que contribuyen a que el
personal de una empresa pueda desarrollar y perfeccionar sus habilidades motoras o destrezas,

con el proposito de incrementar su eficiencia en los puestos de trabajo.

El adiestramicnto se imparte principalmente al personal que trabaja u opera maquinaria
y equipo mediante esfuerzo fisico. Anteriormente se trat6 la capacitacion como la adquisicién
de conocimientos, habilidades y actitudes para realizar su tarea adecuadamente, es decir,
aprendizaje cognoscitivo. Ahora se trata el adiestramiento como la preparacion del personal de

manera prictica, es decir, aprendizaje psicomotriz.

El adiestramiento ai igual que la capacitacion conduce a una mejora en la
productividad ya que el trabajador realiza de manera mis correcta su tarea. El adiestramiento
de manera particular ayuda a incrementar la productividad debido a que los trabajadores saben
operar de mancra adecuada las herramientas, la maquinarfa y el equipo necesario para

ejecucion de las tareas, ademas el buen manejo disminuye los riesgos de trabajo.

En una empresa constructora el adiestramiento puede ayudar de manera significativa

de la siguicnte manera:
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e Reduciendo los costos de operacién, debido a que el personal bicn adiestrado realiza sus
tareas durante un periodo de tiempo menor que el que se llevaba cuando no estaba
adiestrado.

e Reduccidn de costos de materigles y suministros ya que se tendrin menos desperdicios y
menores clementos terminados defectuosos.

e Disminucién en los costos de personal debido a que se tendra menor numero de
accidentes, quejas, ausencias, ctc.

e Menor costo de administracién si se logra que los objetivos del trabajador coincidan con

los objetivos de la empresa.

Un adiestramiento adecuado genera beneficios para la empresa, pero al mismo tiempo
genera beneficios para el personal que labora en ella, algunos de estos beneficios son los

siguientes:

e El personal adiestrado tiene la oportunidad adecuada de aprender para realizar su actividad
correctamente sin que se tenga que perder ¢l tiempo porque no sabe hacerlo.

e No experimenta la sensacion de fracaso si se consigue que adquiera la capacidad y
temperamento necesario.

e Una buena planeacién y ejecucion del programa de adiestramiento puede tener un impacto
positivo en el personal adiestrado debido a que se crea cl sentimiento de que la empresa
tiene interés en cllos.

e Las personas adiestradas tienen ung mayor escala de produccién que las personas que no lo
estan.

e El personal tendrd una sensacién de comodidad y costumbre, esto se vera reflejado en el
desempefio de su trabajo.

e La posibilidad de accidentes en ¢l trabajo disminuye cuando el personal esta mejor
preparado para ejecutar sus tareas.

e La motivacion individual puede incrementar debido a que se le permite tener ascenso a
puestos superiores. lsto traerdi como consecuencia un beneficio econémico asi como

beneficio social.

'
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Cuando el trabajador en una empresa tiene interés en que se le proporcione un adecuado
adiestramiento por parte de la empresa, se dard cuenta de que dicho adiestramiento traerd
consigo una mejor percepcidn econdmica, ademds de una reduccidon de fatiga y mayor
seguridad. Por lo anterior se puede decir que parte de la eficacia del adiestramiento esta en

lograr que el trabajador desee que se le proporcione ¢l adiestramiento.

Aunque ef adiestramiento ¢s un instrumento que pueden utilizar los directivos de las
empresas, ¢ste cs eficaz solo si se percibe por parte de los trabajadores como un instrumento

de conveniencias inmediatas y remotas.

El adiestramiento por si solo no puede resolver todos los problemas de bienestar de los
trabajadores, pero si puede servir como un instrumento il a la empresa para lograr un

ambiente laboral con un minimo de frustraciones y una méxima satisfaccion.

Por todo lo mencionado anteriormente el adiestramiento no se debe ver como un fin
por si mismo, sino como un medio para que las empresas logren sus objetivos en conjunto con
personal calificado. Ademas, la produccién de la empresa debe tener un precio competitivo,

esto se logra con el adecuado adiestramiento y con la cuidadosa seleccion del personal.

Al igual que la capacitacién el adiestramiento también es una obligacién de la empresa
hacia los trabajadores. El adiestramiento también esta regido por la Ley Federal de Trabajo en
su Capitulo 1II Bis. citado anteriormente y que indica la manera en que se debe adiestrar, en

participacion con la Secretaria de Trabajo y Prevision Social.

La capacitaciéon y el adiestramiento son componentes intimamente ligadas en la
formacién del personal de las empresas constructoras, si se logra obtener la certificacion de
competencias laborales de los trabajadores se¢ estarA mas cerca de alcanzar la 6ptima

productividad y consecuentemente la competitividad.
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34 COMPETENCIAS LABORALES

Con el proposito de mejorar las condiciones de las empresas en cuanto a la
productividad y competitividad en un 4&mbito globalizado, se han creado en algunos paises la

formacion del personal basado en competencias laborales.

Para entender mejor este concepto primero se definiré el término Competencia Laboral,
del cual se ha hablado demasiado en varios pafses industrializados sobre todo en los tiltimos

afios que ha estado en auge la globalizacién de mercados.

Se ha dado un gran nimero de definiciones de competencias laborales, dentro de las

mas significativas estan las siguientes:

“Capacidad productiva de un individuo que s¢ define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y refleja los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo

efectivo y de calidad. La competencia laboral puede evaluarse y certificarse.

rod

“Definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempeiio
de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo
mas que conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber -

hacer™.’

“Es la construccion social de aprendizajes significativos y itiles para el

desempefio productivo en una situacién real que se obtienen no sélo a

¢ “Conscjo de normalizacidn y Certificacion de Competencias Laborales: CONOCER” , direccién de Intemnet:
http//: www.conocer.org.mx, fecha de consulta: 10 de diciembre de 2002.
> INEM. Metodologia para la ordenacién de 1a formacidn profesional ocupacional. Subdireccion general de

gestion de formacién ocupacional. Madrid 1995.
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través de la instruccién, sino también mediante e! aprendizaje por
experiencias en situaciones concretas de trabajo.’®

“Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y actitudes necesarias para ejercer una profesion, puede resolver
los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta capacitado

para colocarse en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo.”’

Por su parte la Organizacién Internacional de! Trabajo define competencia
profesional como: *“La idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de

trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello.”

Por lo anterior podemos decir que la Competencia Laboral es ¢l conjunto de
conocimientos, habilidades, valores, destrezas, aptitudes, actitudes, comportamientos,
autonomia, decisién, facultad de anilisis y capacidad de transmisién necesaria para que las
personas puedan realizar su tarea de manera productiva. Este concepto puede ser aplicado a

los distintos niveles o escalafones requeridos en una empresa constructora.

La formacién del personal de una empresa basada en las competencias laborales ha

estado en aumento en los Gltimos afios, dicha formacién debe tener los siguientes objetivos:

® Que las empresas cuenten con un factor humano mis competitivo, tanto en el ambito
nacional como internacional.

* Que ¢l factor humano sca mds flexible, es decir, que cl personal tenga la capacidad de
ocupar puestos de otra Indole.

*  Que la formacién que el personal obtenga responda a las necesidades del mercado.

¢ Ademds, que la capacitacion que se le otorga al personal sea eficiente y rentable.

e Crear una mayor fuerza de trabajo mas calificada.

® www.cintenfor.org.uy.
T BUNK, G. P. La transformacién de las compe jas en la for ion y perfecci profesionales en la
RFA. Revista CEDEFOP No. 1, 1994,
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Los objetivos anteriores tiencn que ver con la capacidad de las empresas de competir a
nivel global, porque las competencias laborales est4n ligadas directamente con fa
productividad y competitividad de las empresas. Una empresa que quiera destacar y
permanecer en su mercado, deberé considerar de manera significativa la formacion de su
factor humano basado en competencias laborales como se analizé en los primeros capitulos, el
aspecto humano es el que rige de alguna manera a otros aspectos que constituyen a una

empresa.

Las principales etapas de la formacién basada en competencias laborales son cuatro:

e [dentificacién de competencias.
e Normalizacién de competencias.
e Formacion basada en competencias.

e Certificacién de competencias.

Identificacion de competencias: en esta etapa s¢ establecen las competencias que se deben
poner en practica con ¢l proposito de que cl personal desempefie sus actividades
adecusdamente. Este conjunto de competencias son identificadas de acuerdo a la rama o sector

al que pertenece la empresa.

Normalizacion de competencias: esta ctapa le sigue a la identificacién de competencia, porque
una vez identificadas las competencias se procede a describirlas para aclarar las transacciones
entre empleadores, trabajadores y las entidades educativas. Esta normalizacién es atil para que
las instituciones educativas impartan un programa con caracteristicas mas cercanas a las que el
mercado demanda, asi como crear un estandar al nivel en que s¢ haya acordado, es decir, a

nivel empresa, a nivel sector o a nivel pais.

Formacion basadu en competencias: una vez normalizadas las competencias se procede a la

préctica de tal manera que la formacion del trabajador este enfocada a lo que se estableci6 en
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las normas, lo anterior significa que la formacion basada en competencias laborales serd mAs

eficiente que la formacién que no esta vinculada con las necesidades del sector empresarial.

Certificacién de competencias: con el proposito de demostrar que la formacion fue adecuada
se procede a la certificacion de competencias. La certificacion de competencias consiste en
emitir certificados al personal que recibié la formacion adecuada basada en competencias
laborales. El certificado de calidad es una garantia de la calidad del trabajador y de lo que es o
no capaz de hacer. Ademas, la certificacion ayuda a los trabajadores a conocer lo que se espera
de ellos, a los empresarios a conocer las competencias que requiere su empresa y a las

entidades capacitadoras que orientacion deben dar a sus capacitados.

Una formacion basada en competencias laborales trae consigo una ventaja competitiva,
pero también fortalece el ambiente laboral, propicia la innovacion y ¢l aprendizaje continto.
Ademés, el enfoque de competencias facilita la seleccion del personal porque ya estarfa
certificado un perfil estandar. Este tipo de formacion también ayuda a vincular la empresa

directamente con su sector,

Las competencias laborales traen ventajas directas a los trabajadores, como puede ser
la transparencia en cuanto a su formacion; poder realizar actividades que no son exclusivas de
su puesto de trabajo y se pueden emplear en diferentes empleos; reconocimiento de la
experiencia que ha adquirido durante su vida laboral; motivacién cuando tienen mayor
conocimiento y se les puede ubicar en distintas funciones; y por ultimo un mecanismo de

incentivos transparente que les informe y reconozea su capacidad certificada.

Por lo anterior se puede decir que la formacion basada ¢n competencias laborales
ayuda en los intentos por mejorar la productividad y competitividad d» una empresa. De
manera particular en una empresa constructora s¢ mejorarfa bastante la ¢jecucion de las tareas
en cuanto a su costo, ticmpo y calidad de los trabajos. La formacion basada en competencias
laborales se debe impartir en todos los niveles que componen a la empresa constructora, ¢s

decir, desde los trabajadores de campo hasta los niveles administrativos mds altos.
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En el caso de México la formacion basada en competencias laborales se realiza a través
del Proyecto de Modernizacion de la Educacién Técnica y la Capacitacién (PMETyC) el cual
lo lleva acabo las Secretarias de Educaci6n Publica y del Trabajo y Prevision Social, y el
Consejo de Normatizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER).

El PMETYC se conforma de 5 componentes:

El Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL).

El Sistema de Centificacion de Competencias Laborales (SCCL).

Transformacién de la Oferta de Formacion y Capacitacion.

Estimulos a la Demanda de Capacitacion y Certificacién de Competencia Laboral.

woR LN~

Informacién, Evaluacion y Estudios.

Las dos primeras componentes son el ¢je central para poder llevar acabo la formacién
basada en competencias laborales, ¢l organismo responsable de que se lleven acabo estas
componentes es ¢l Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral
(CONOCER).

El Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER) es
el que s¢ encarga de promover la elaboracién de las Normas Técnicas de Competencias
Laborales y de autorizar a los Organismos Certificadores. Estos a su vez tienen la

capacidad de certificar a los Centros de Evaluacion y Evaluadores Independientes.

Los centros de Evaluacién y los Evaluadores Independientes son respectivamente
instituciones y personas fisicas acreditadas que ticnen ¢l propdsito de capacitar y evaluar la
competencia laboral de sus trabajadores o solamente capacitarlos para posteriormente ser

certificados por un Organismo Certificador.
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Encargados del proceso de certificacion.

- Centros de Evaluacién ‘
Evaluadores Indepe:

Fig.3.5 Encargados del Proceso de Certificacion.®

* Cfr. “Consejo de normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales: CONOCER",
Internet: http//: www.conocer.org.mx, fecha de consulta: 10 de diciembre de 2002,

direccion de
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CONCLUSIONES

El factor humano es el aspecto primordial para lograr la productividad y
competitividad empresarial.

Las personas a través de la realizacién de sus tareas son las que logran los objetivos de

la organizacion.

La formacién del personal en sus tres etapas: educacién (preparacién), capacitacién y
adiestramiento debe ser de mayor importancia para las empresas constructoras.

La certificacion de competencias laborales es la parte final de la buena preparacién del
factor humano, ademas es util para mejorar y agilizar el reclutamiento, la seleccién y
posteriormente la induccion del candidato a ocupar un puesto en una empresa constructora.
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CAPIiTULO 4

METODOLOGIA PARA EL DIAGNOSTICO EN EL AREA DE PERSONAL DE
LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS

Las organizaciones hoy en dia han buscado los medios para obtener el éxito empresarial,
une de esos medios ¢s permitir la consultoria en sus diferentes dreas de la empresa. La
consultoria se puede realizar de manera interna, o extema a través de un consultor externo

independiente o empresa especializada en consultoria.

Los consultores coinciden en que es mas favorable para las empresas la consultoria
externa, debido a que ¢l consultor no esta involucrado fisica y emocionalmente con ella,
ademds, el consultor externo cmite un juicio independiente. Los consultores externos

presentan nuevas ideas y aspectos novedosos que la empresa por si sola no lo podria hacer.

La consultoria externa se hace a través de diversos modelos diseiiados por cada consultor
en particular, pero la mayoria de ellos consiste en obtener la mayor informacién posible,
analizarla y emitir un juicio del estado en que se encuentra la empresa. Después de tener los
resultados se dan las soluciones para mejorar los resultados obtenidos. Para obtener la
informacion necesaria se tiene un vinculo con una persona interna, que en muchos casos ¢s el

gerente general o ¢l encargado del drea a evaluar.

Como se enuncid anteriormente, existen varias formas y varios modelos para realizar
dingndsticos a lus empresas con el proposito de detectar problemas y establecer soluciones, en
este caso se aplico el autodiagndstico que disenié la Secretaria de Economfa a través de su
programa PYMES. En el caso de una pequefia empresa como la que se trata en este trabajo de
tesis, no se aplica un modelo de los que puede utilizar un consultor externo, porque por
razones de costo y accesibilidad se considerd que es adecuada su aplicacion del

autodiagnostico.!

' Programa de PYMES a través de Ia pigina www.contactopyme.gob.mx

80




4.1 AUTODIAGNOSTICO

En este autodiagnoéstico el sistema se basa practicamente en una serie de cuestionarios que
las empresas pueden aplicar al drea que deseen. Las respuestas del cuestionario reciben una
evaluacion en donde se emite un juicio sobre la situacion de la empresa y las recomendaciones

relacionadas con el arca evaluada.

El autadiagnostico puede ser aplicado a las siguientes dreas; tecnologia, medio ambiente,
energia, personal, calidad, mercado, competencia, precios, productos, costos, compras,
capacitacidn, administracién, finanzas, mercadeo, comercio exterior, informdtica y
mantenimiento. De acuerdo al tema de tesis el area que interesa de este autodiagnostico es la
de personal, en esta drea se evalia la manera en que sc propicia el desarrollo de una

organizacion basandose en las oportunidades que le ofrece a su personal.
El area de personal esta dividida en las siguientes partes:

e Estructura de la organizacion.
e Reclutamiento y seleccion.
o Esquemas de remuneracion.

e Estrategias de reemplazo.

En la estructura de la organizacién se¢ cvalia el disefio e implantacién de estructura de
organizaciéon para distribuir funciones y asignar responsabilidades. En la parte de
reclutamiento y seleccién se evalia la capacidad de integracién del capital humano para
enfrentar los retos de operacion y crecimiento de la empresa. En la seccién de esquemas de
remunecracion se analiza el desarrollo y conservacion de condiciones que aseguren la
permanencia en la empresa. En la cuarta parte, que es la referente a las estrategias de
reemplazo, se analiza la preservacion y la capacidad que ticne la empresa para los posibles

cambios de personal.
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4.1.1 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

La estructura de la organizaci6n determina la forma en que funcionardn las relaciones
entre sus miembros y se atenderan los asuntos con proveedores y clientes. No es una simple
definiciéon de jerarquias sino la delineacion de un espacio para el desarrollo de personas que
debe brindarles la posibilidad de aplicar al méximo su capacidad al servicio de los objetos de

la institucién.
CUESTIONARIO:

SECCION A: Pertinencia de la organizaci6n
Capacidad de respuesta de la organizacion a las necesidades externas e internas.

1. ¢Cémo se disefia Ia estructura de la empresa?
0O Se distribuyen funciones y responsabilidades de acuerdo con la visién del plan
estratégico.
B Se asignan responsabilidades segun experiencias anteriores.
O Se propone la estructura que mejor aproveche las caracteristicas de cada
persona.
[J Se buscan ubicaciones para cada persona de modo que no haya problemas,

interpersonales.

2. (;Quiénes determinan la organizacién?
O Las decisiones relativas a organizacion se toman conjuntamente entre todos los
responsables como parte de la plancacion estratégica.
O Se elaboran propuestas en el drea responsable de la funcién de personal.
O Los cuadros bdsicos son propuestos por los responsables de las dreas
respectivas.

B Las decisiones son tomadas exclusivamente por los duefos.
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3. ¢Coémo se actualiza el disefio de la organizacién?
O Se realizan evaluaciones periédicas sobre la eficiencia de la organizacion
actual, en funcién del valor que aportan.

B Se ajusta cuando se detectan problemas,

u}

Se realizan como resultado de las proyecciones estratégicas.

[ Se realiza una revisiéon anual.

4. ;Cémo se formaliza la estructura organizacional?
O Se distribuyen circulares a todo el personal.
O Se avisa directamente a los interesados.
00 Se formulan e implantan pertiles y procedimiento de acuerdo con la nueva
organizacion.
B} Se incorporan los datos al Manual de Organizacion.

SECCION B: Contenido de los puestos
Disponibilidad de perfiles de puestos de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion.

1. ;Cémo se definen las funciones de cada puesto?
O Se asignan a partir de una vision de conjunto que promueve la comunicacién y
{a cooperacion.
B A partir de experiencias anteriores similares.
O Se establecen a partir de planes de desarrollo basados en proyecciones
estratégicas.
03 Se realizan estudios especificos orientados de acuerdo a los resultados

buscados.

2. ;Quiénes determinan las funciones de los puestos?
O Los supervisores responsables en sus respectivas dreas.
B El responsable de personal en consulta con los supervisores.
O Se cuenta con comisiones internas en las que participan los propios interesados.

O Se realizan analisis por especialistas internos y externos.
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3. ;Cémo se actualizan las descripciones de puestos?

(]

a

7]
a

Se procura anticipar cambios para cnriquecer ¢l contenido de los puestos
considerados.

Se ajustan continuamente para reflejar los cambios tecnolégicos que’ afectan a
la empresa.

Se actualizan cuando cambia la organizacion.

Se actualizan solamente los puestos que presentan problemas.

4. ¢(Cémo se formalizan las descripciones de puestos?

(7%
m]
(m]

O

Se elabora un manual de puestos basado en la experiencia.

No se documentan de una manera sistemética.

La descripcion de puestos ¢s el eje de las politicas de seleccién y desarrollo de
personal.

Se documentan todos los cambios y se difunden por los medios de

comunicacion de la empresa.

Oportunidades de desarrollo

Capacidad de la organizacion para estimular el desarrollo de planes de carrera de largo plazo

para su personal.

1. ;Cémo se disciian los planes de carrera?

[m]
]
=]

(7]

No se lleva acabo una planeacion de carreras.

Se basa en la existencia de un escalafon establecido.

Se realiza el diseflo con base a una planeacién estratégica y desarrollo
organizacional.

La promocién es de tipo reactivo, se reacciona a los problemas que se van

presentando.

2. ¢Cémo se establece un plan de carrera?

7]

El plan de carrera existe de manera informal se basa en la experiencia y la

antigiiedad del personal.
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1 Se establece un plan de carrera con base a proyecciones anuales.

O Se establece una planeacidn tanto a nivel general como individual y se lleva un
registro histdrico de todos los empleados y directivos.

O El plan de carrera se fundamenta en el manual de puestos de la empresa.

3. ;Cémo se establece el sistema de escalafén para la promocién y desarrollo de
personal?
3 Se realiza como resultado de las proyecciones estratégicas.
[ Se realiza una actualizacion del escalafon con base a la actualizacién de los
perfiles de puestos, a fin de incluir innovaciones.
B Se realizan cuando se detectan problemas.

O Sec realiza una revision en ¢l contrato colectivo de trabajo.

TGS CON | s
FALLA DI CilCEN




EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

En el seméforo se indican las siguientes calificaciones:

| Calificacion roja. I Calificacién amarilla. | Calificacion verde.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “4” PERTINENCIA DE IA
ORGANIZACION el Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas

que se desempefian en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

[T~ Es posible que la actual estructura de la organizacién no responda a las necesidades

externas (clientes, proveedores, etc.); y necesidades internas (presupuesto, plantilla de
personal, etc,) dado que muestran una tendencia a la centralizacion en la toma de decisiones.
Se identifica ademas una tendencia a reaccionar a los problemas en lugar de prevenirlos y a
mantener cierto nivel de informalidad en la documentacion y difusion de la estructura y
funciones vigentes. Esta situacion puede generar problemas en el crecimiento que debe

analizar cuidadosamente.

Sin embargo, el sistema encontré que en tanto 2 practicas especificas en la empresa:

La formalizacion de la estructura de la organizacién, puede tener un impacto en las politicas
de creacion de puestos, formulacion de presupuestos anuales, etc, que requiere de un
procedimiento legal y administrativo, sobre todo en empresas cuyo crecimiento es acelerado y
su estructura tiende hacerse mas compleja. Asimismo, es muy sano que se realice una difusion

apropiada a través de diversos medios de comunicacion interna.

’ i’
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Pars mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Pertinencia de Ia organizacién, se
deberd:

® Diseflar la organizacion y distribuir funciones y responsabilidades de la manera que mejor
asegure el éxito del plan estratégico.

® Compartir las decisiones relativas a organizacion con los responsables de todas las
funciones de la empresa.

® Considerar la organizacién como susceptible de cambiar segiin lo requiera la cstrategia de

la empresa.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B” CONTENIDO DE LQOS PUESTOS

el Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las practicas que se desempefian

en ln empresa se caracterizan de la siguiente manera:

Las descripciones de puestos formuladas por cscrito facilitan a la empresa la
contratacién de personal con vistas a la realizacion de ciertas funciones. Como tales deben ser
adecuadas para cada situacién y actualizadas continuamente. No deben ser vistas como motivo
de negociacién laboral. La de descripciones de puestos rigidas ¢ invariables no sélo no

contribuye sino que incluso puede ser contraproducente.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Contenido de los puestos, se deberi:
® Estructurar cada uno de los puestos en funcién de las expectativas de desarrollo a largo
plazo de toda la empresa.

® Definir las funciones asociadas a cada puesto en instancias participativas adecuadas.

® Procurar enriquecer continuamente las descripciones de puestos para aumentar el reto y la
oportunidad de desarrollo de quienes los ocupen.

® Contar con registros siempre actualizados de las descripciones de todos los puestos de la

empresa.
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En funcién de las respuestas sobre la SECCION “C" QPORTUNIDADES DE
DESARROLLQ el Sistema de Autodiagnéstico encontrd que en general las pricticas que

se desempefian en la empresa se caracterizan de la siguiente maners:

[ Si bien la empresa se mantiene en el mercado, a pesar de no realizar de manera formal
esquemas de planeacién de carreras para el personal, es posible que sigan enfrentando
prublemas para la conservacién de los mejores empleados. No contar con csquemas de este

tipo, pueden significar pérdida de oportunidades.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Oportunidades de desarrollo, se

debeni:

® Ascgurar que los planes estratégicos de la empresa traigan consigo oportunidades crecientes
para el personal y trazar plancs de desarrollo de carrera para lograrlos.

® Procurar personalizar los planes de carrera a partir de las cualidades y desempefio de cada

uno de los miembros de la empresa
@ Procurar que los miembros del personal conozca las oportunidades de desarrollo que se

abren a cada uno seguin su desempeiio.
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4.1.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

E! desarrollo de la empresa esta ligado al desarrollo de! personal que la integra. Esto
puede verse de dos maneras: como una restriccién o como una oportunidad. Sin duda las
empresas mds progresivas son aquellas que incorporan personas dispuestas a impulsar con
toda su capacidad el desarrollo de sus empresas. ldentificarlos y propiciar su crecimiento es

funcién de la direccion de la empresa.
CUESTIONARIO:

SECCION A: Acceso al mercado de trabajo
Capacidad de acceder a los mejores recursos humanos disponibles.

1. ;Cémo se lieva a cabo el reclutamiento de prospectos a contratar?

[0 Se mantiene una comunicacién eficaz con instituciones proveedoras de
personal con experiencia en la identificacién de los mejores prospectos
posibles.

B Se hace por recomendaciones de otros empleados y directivos de la empresa.

O Se difunden las convocatorias de los puestos vacantes en diversos medios de
comunicacion.

O Se considera la experiencia dentro de la empresa.

2. ;Quién realiza el reclutamicnto del personal?
[0 Los supervisores responsables, con asistencia del drea de personal.
O Se integran comisiones de reclutamiento segiin el nivel del puesto.
O El proceso de reclutamiento se desarrolla cn el drea de personal; se consulta a
los supervisores si es necesario.

& Directamente los propietarios de la empresa.

3. (Coémo se registra la informacién de los prospectos reclutados?
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Se lleva acabo un registro en sistemas de informacién por computadora.

No se documenta de una manera sistemdtica.

Se lleva a cabo un registro manual de los solicitantes que no fueron aceptados
en una primera instancia.

Se conserva en un registro histdrico la informacién de los mejores prospectos,

se identifican alternativas de puestos en los que se podrian ser contratados.

SECCION B: Evaluacién del potencial

Criterios ¢ instrumentos para la admision del personal nuevo.

1. ;Cémo sc disefian los exdmenes de evaluacion del personal de nuevo ingreso?

O

o

(]

Se utilizan los examenes que se han aplicado en la empresa desde hace varios
afos.

Los supervisores solicitantes de nuevos prospectos aplican los exdmenes que
consideran convenientes, con base a su experiencia personal.

Se utilizan pruebas psicometricas realizadas por empresas especializadas y se
aplican exAmenes técnicos disefiados por personal especializado de la empresa.

Se consideran los criterios establecidos en la descripcion de puestos.

2. ;Quiénes realizan la seleccioén del personal?

)

(=]

o
)

Las decisiones son colegindas y participan en ellas el personal directivo, el
responsable de personal y los supervisores respectivos.

El responsable de personal y los supervisores de comuin acuerdo, a partir de
criterios preestablecidos.

Los supervisores responsables de las dreas solicitantes.

El responsable de personal en consulta con supervisores.

3. ;Cémo se lleva acabo la evaluacién de los prospectos?

1]

Se realizan entrevistas por parte de los directivos solicitantes de candidatos.
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B Se utilizan normas de competencias laborales apropiadas a nivel nacional, e
internacional en algunos casos. .

O Se aplican exdmenes basados en estdndarcs generalmente aceptados para
determinados puestos.

O Se aplican exdmenes técnicos y psicométricos.

SECCION C: Integracién del personal

Procedimientos de contratacién ¢ induccion de personal.

1. ;Cémo se realiza la incorporacién a la organizacién de los candidatos
seleccionados?
B3 Se proporciona un manual de induccién a todos los empleados de nuevo
ingreso.
[J Se realiza un proceso de rotacién y/o capacitacién especifica a la empresa y a
su puesto de trabajo.
O Se hace un recorrido por toda la empresa y se proporciona informacién sobre
supuesto y actividades a desarrollar.
[0 Se presentan los nuevos empleados directamente al departamento solicitante, y

se les presenta con el jefe inmediato y ademds compaieros de trabajo.

2. ;Quién es el responsable del proceso de induccién y contratacién de nuevos
empleados?
O Hay un sistema propio de induccion impulsado por los directivos de la
empresa, con roles establecidos para cada uno de los que participun.
[0 Estdn establecidas acciones especificas de induccién a cargo del departamento
de personal.
O No se tienen establecidas précticas de induccién del personal nuevo.
1 Los supervisores responsables de las dreas se hacen cargo de la induccién y

hacen cada uno a su estilo.

3. (Coémo se registra y controla la informacién relativa a nuevos empleados?
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[

Se captura la informacién de cada empleado en el sistema de néminas de la
empresa.

No se tienen expedientes formales.

Se abre un expediente por cada empleado de nuevo ingreso.

Se captura la informacion de cada empleado en el inventario de Recursos

Humanos de la empresa.

4. (Cémo se lieva a cabo el proceso de contratacién de nuevos empleados?

m]

Se negocian contratos de aprendizaje o ¢n entrenamiento.

Tras una serie de cuidado de seleccidn, se contrata en las mejores condiciones
aplicables para cada caso.

Sc firman contratos individuales temporales “'a prueba™.

Se contrata en ¢l nivel mas bajo del tabulador correspondiente y luego se ajusta

en funcién del desempeifio observado.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

| Calificacion roja. | Calificacién amarilla. Calificacion verde.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “A” ACCESO _AlL_MERCADO DE
TRABAJO ¢l Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se

desempeiian en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

La empresa conserva procedimientos empiricos y poco formales para el reclutamiento

de nuevos prospectos. Puede ser que la empresa no otorgue demasiada importancia a esta

actividad que es en realidad critica para su desarrollo.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Acceso al mercado de trabajo, se

deberd:
@ Acudir siempre a las mejores fuentes para el reclutamiento de su personal.

® Reclutar al personal siempre con una vision de conjunto y no limitada a una sola 4rea de la

empresa.
® | levar registros y expedientes completos del personal contratado que permitan reconocer su

potencial ante posibles nuevas oportunidades.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B” EVALUACION DEL POTENCIAL

el Sistema de Autodiagndstico encontré que en general las pricticas que se desempeiian

en la empresa se caracterizan de la siguicnte manera:
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[] La empresa utiliza procedimientos empiricos y centralizados para la seleccién de
personal de nuevo ingreso. Esta actitud genera ¢l riesgo de incorporar candidatos no idéneos
en los puestos vacantes. Debe revisar esta prictica y tratar de mejorarla a la brevedad.

Sin embargo, el sistema encontré que en tanto a pricticas especificas en Ia empresa:

La elaboracién de exdmenes para la seleccion de personal requiere de un conocimiento técnico
y psicolégico, por lo cual resulta recomendable analizar los requerimientos establecidos en la
descripcion de los puestos, a incorporar la experiencia de empresas especializadas que pueden

ayudar a su organizacion a disefiar instrumentos confiables para la seleccién de personal.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Evaluacion del potencial, se debers:
® Hacer que participen en la seleccién de personal todos los interesados: los directivos, los
supervisores directos y los responsables de la funcién de personal en la empresa

® Procurar aplicar en su evaluacion de prospectos normas de competencias laborales

nacionales o internacionales que sean aplicables.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “C” INTEGRACION DEL PERSONAL

cl Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se desempefian

en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

En esta practica el desempeilo de la empresa es satisfactorio, ya que cuenta con un
procedimiento eficiente de induccién de nuevos empleados tales como capacitacion y
manuales de induccion que facilitan el desarrollo de habilidades y la transferencia de

conocimientos sobre la organizacién.
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Sin embargo, el sistema cncontré que en tanto a pricticas especificas en la empresa:

La falta de formalidad en la integracion de expedientes para la incorporacién de nuevos
empleados dificulta los trimites de registro ante las autoridades de seguridad social y permite
contar con una base confiable para el control del personal. Esta préctica es fundamental para

Hevar la historia laboral del empleado.

Para mejorar o fortaleccr las pricticas referentes a Integracién del personal, se deberé:

® Contar con un registro siempre actualizado del inventario de los recursos humanos de la

empresa.
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4.1.3 ESQUEMAS DE REMUNERACION

La remuneracién del personal es una decisiébn que no se debe tomar unilateralmente.
Las empresas mis importantes compiten por los mejores recursos humanos en el mercado
laboral, un espacio ¢n el que se juegan no sélo salarios y prestaciones sino también otros

satisfactores tales como la participacién en la propiedad y en la toma de decisiones.
CUESTIONARIO:

SECCION A: Salarios
Capacidad de la empresa de competir por los mejores recursos humanos en el mercado de

trabajo.

1. ;Cémo se determina la estructura de remuneraciones?
O Las remuneraciones son establecidas en un tabulador de salarios por categoria y
puesto.
O No se tiene una estructura formal de remuneraciones.
O Se realiza un estudio de mercado laboral. asi como andlisis de costo de la
empresa, con objeto de establecer remuneraciones competitivas.

&1 Las remuneraciones se determinan con base en la experiencia de la empresa.

2. ;C6mo se procesa la informacion relativa al sistema de remuneraciones?

O Se realiza por medio de un sistema integral de recursos humanos, que permite
la interaccion del mddulo de remuneraciones, con otros moddulos sobre
desarrollo de personal,

Bl Se procesa a través de un sistema de informacion disefiado de acuerdo a las
necesidades de la empresa.

fJ Se realiza en forma manual.

O Se procesa a través de un paquete de computadora adquirido.
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3. ;Quicnes detcrminan las polfticas de remuneraciones?

(@]

o

0

SECCION B:

Se apoya en anidlisis de mercado Inboral y de las proyecciones de la empresa
que se someten a consideracién del consejo de administracion.
Se establece en negociacion entre directivos y trabajadores, con base a la

competitividad y rentabilidad de la empresa.

El conscjo de administracién a propuesta del departamento de recursos
humanos.
Los accionistas de la empresa.

Evaluacién del desempeiio

Criterios y mecanismos de evaluacién del desempefio y promocién del personal.

1. ;Cémo se realiza la evaluacién del desempedio?

(]
a
()
a

Se aplican cuestionarios de calificacion de méritos, en forma periédica.
Se aplican algunas medidas de productividad.
Se aplica una metodologia profesional de evaluacién integral al desempefio.

No existen estandares de desempeiio para los diversos puestos.

2. ;Cusles son los principales factores de la evaluacién?

(]
a
Q
&

Se consideran unicamente indicadores de productividad relativos al puesto.,
Se incluyen aspectos de puntualidad, aportaciones novedosas,
Se incluyen variables conductuales.

Se aplica una evaluacion integral en forma periédica.

3. (Qué incentivos se otorgan al desempeilo sobresaliente?

=]
)
m}

No existen politicas establecidas de incentivos.

Los tabuladores estan disefiados para incentivar el buen desempenio.

Se negocian resultados por alcanzar en cada periodo y se otorgan en funcién de
los resultados logrados.

Se propicia un ambiente de reconocimiento, respaldado con incentivos

econdmicos y oportunidades de promocion.
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4. ¢Quién es el responsable de Ia cvaluacién?
[ Elgrupo de trabajo, encabezado por el supervisor responsable, -
0 Eljefe inmediato y el jefe del jefe.
0 Comisiones ad-hoc, con visién de conjunto de todos los miembros del personal
y de sus resultados.

H El jefe inmediato de cada empleado.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

| Calificacion roja. | Calificacién amarilla. Ul Calificacion verde.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “A” SALARIOS el Sistema de

Autodiagnéstico encontré que en general Ias pricticas que se desempefian en Ia

empresa se caracterizan de la siguicnte manera:

1 En la organizacién se han alcanzado avances en materia de definicién de tabuladores
de remuncraciones competitivas, procesamiento de la informacién relativa a pagos

pe P pagos y

negociacién con sus trabajadores. Mantener y de ser posible mejorar cstas politica es

determinante para el éxito de la empresa.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Salarios, se deberi:

® Establecer tabuladores competitivos basados en estudios del mercado laboral significativo.
® Servirse de los mejores medios tecnologicos al alcance para manejar y procesar la
informacion relativa tanto a remuneraciones como a desarrollo del personal.

@ Definir las politicas de remuneracion como decision estratégica que debe asumirse en el

mas alto nivel con la visidn de toda la empresa.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B” EVALUACION DEL DESEMPENO

el Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se desempefian

en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

J
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Se muestra preocupacion por establecer buenas précticas de evaluacion al desempefio
y crear un ambiente de trabajo atractivo para conservar a los mejores empleados que tienen la

certidumbre de ser reconocidos y estimulados para hacer carrera dentro de la empresa.

Sin embargo, el sistema encontré que en tanto a practicas especificas e¢n la empresa;

La credibilidad del proceso de evaluacion es determinante en el éxito y aceptaciéon de la
misma por directivos y trabajadores. Una evaluacion unilateral puede resultar poco objetiva
salvo que cuente con clementos medibles y ficiles de evaluar. Lo deseable, es que participen

los propios trabajadores, siempre que sea posible.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Evaluacién del desempefo, se

debera:
® Evaluar ¢l desempefio a través de instancias colegiadas para evitar sesgos favorables o

desfavorables en relacion con algunas personas.




4.1.4 ESTRATEGIAS DE REEMPLAZO

Las organizaciones son seres vivos, sujetos a cambios tanto externos como internos

que las afectan. Puesto que cada uno de sus miembros tiene su propia historia. Una

organizacién sana tiene su propio “filon” para abastecer esta necesidad con personal al que

reconoce y ha venido preparando.

CUESTIONARIO:

SECCION A: Rotacién

Politicas y procedimientos para conservar y renovar la plantilla de personal.

1. ;Cémo se realiza el registro y seguimiento de la rotacién de personal?

o
7]

No se utiliza un procedimiento formal de registro.

Se conservan los expedientes del personal, en los cuales se identifican las
causas de movimientos.

Se realizan estadisticas sobre las causa de 1a rotacién de personal.

Existe un mddulo automatizado de rotacién de personal que se utiliza para la

planeacion de recursos humanos.

2. ;Cémo se propicia la permanencia del personal?

0

&

S¢ mantiene una politica de sucldos competitivos y oportunidades de
desarrollo.

Se propician oportunidades crecientes de desarrollo personal e institucional.

Se desarrolla un clima de apertura, reconocimiento y participacion en las
decisiones que definen el futuro de la empresa.

Se procura mantenerlo permanentemente informado acerca de los asuntos de

interés para la empresa.
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3. :Qué medidas preventivas y/o correctivas se aplican con relacién a Ia rotacién de
personal?

0 Se realizan entrevistas de salida (post-mortem) para determinar las causas de
desercion.

Bl Se procura evitar la desercién a través de negociaciones individuales de
términos y condiciones de contratacién.

O Se establecen términos y condiciones atractivos para conservar a la mayor parte
del personal.

[ Se estimula y preserva un clima adecuado de reconocimiento y un conjunto de

términos y condiciones competitivos.

4, ;Coéme se capitaliza la rotacién de personal?
O Se procura rejuvenceer la organizacion, manteniendo un promedio de edades
relativamente bajo.
O Se aprovecha para realizar reacomodos necesarios de personal.
B Se aprende de las experiencias anteriores y se modifican las précticas de
contratacion para fortalecer la organizacion en el futuro.

O Se propicia la adecuacion de la estructura, con el proposito de simplificarla.

§ECCION B: Inventario de recursos humanos

Mecanismos de renovacion y reposicion de personal,

1. ;Cémo se registra la informacién sobre las caracteristicas y desarrollo
profesional del personal de la empresa?
O Se aplica una encuesta anual sobre las principales caracteristicas del personal.
Bl Se conserva un expedicnte sobre la historia laboral del empleo en la empresa.
O Se tiene un inventario de Recursos Humanos automatizado que incluye el
registro sobre el desarrollo de cada empleado en la empresa.

[ Se cuenta con un sistema de informacién sobre las caracteristicas del personal.

102

{GEN




2. ¢(Cémo se han obtenido los datos para conformar el inventario dc recursos

humanos?

(]

]

m}

o

Los datos levantados internamente se incorporan en un programa de software
comercial.

Se realiza una planeacion de carrcra a partir del inventario de Recursos
Humanos.

Se selecciona prioritarinmente personal de la empresa para los reemplazos que
ocurren.

Se levantan internamente los datos y se integran en registros manuales.

3. ¢(Cémo se utiliza el inventario de¢ Recursos Humanos para determinar

reecmplazos de personal?

]
(]
1]

)

Se desarrollan planes de reemplazo como parte del inventario.

Se revisan expedientes de candidatos pertinentes.

No se acude en primera instancia al inventario: se da preferencia al personal
existente.

Se cuenta con planes de desarrollo de carrera personalizados para todos los

miembros de la organizacion.

4. ;Quiénes tienen acceso al inventario de Recursos humanos?

oooa[

Supervisores.

Alta Direcci6n.

Departamento de personal.

Se proporciona informacién a los empleados sobre sus datos personales, para
diversos fines, tales como planeacion de carrera, negociacién de condiciones de

trabajo, prestaciones, etc.

FS_? (‘O I
[FALLY Di CP/GEN

103



EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

Calificacion roja. Calificacién amarilla. Calificacion verde.

3900

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “A” ROTACION el Sist de

Autodiagnéstico encontré que cn general las pricticas que se desempeiian en Ia

empresa se caracterizan de la siguiente manera:

1 Es positiva la actitud de la empresa hacia el seguimiento del indicador de rotacién de
personal, lo que le permite diseilar mecanisinos adecuados para ¢l reemplazo del personal,
cualquiera que sea la posible causa. Es posible mejorar sus practicas en la medida que asuma

una posicion constructiva y anticipatoria de las causas que provocan la rotacién.

Sin embargo, el sistema encontré que en tanto a pricticas especificas en la cmpresa:
Reaccionar de manera impulsiva a los problemas de rotacion de personal, sin un adecuado
analisis sobre sus posibles causas puede agravar mas la situacion en lugar de resolverla. La
Direccion de la empresa debe tener una actitud autocritica para identificar aquellos problemas
que pueden tener su origen en politicas erroneas de administracion de personal.

Uno de los motivos mis efectivos para asegurar la permanencia del personal, es el sentido de
pertenencia que no se limita a la sensacion de ser aceptado sino que consiste en participar en la
creacion del ambiente propicio para su desarrollo. Ofrecer oportunidades crecientes de
realizacion personal y de cooperacion contribuird a que la empresa continiie en su trayectoria

ascendente,
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Las crisis que pueden surgir de un problema de rotacién de personal, en algunos casos
representan excelentes oportunidades para realizar una revisién a fondo de las politicas de
personal e inclusive para innovar procedimicntos y mecanismos para el desarrollo del

personal. Una actitud constructiva y una vision de largo plazo son decisivas.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes 2 Rotacién, se debers:

® Conocer los indices de rotacion de personal v sus causas y analizar individualmente cada
uno de los casos que se presenten.

® Promover la permanencia del personal mdas apto mediante la creacion constante de
oportunidades de crecimiento en todos los 6rdenes.

@ Mantener un nivel prudente de rotacién que permita renovar cuadros y mejorar & partir de la

experiencia las practicas de contratacion para logrario.

Eo funcién de las respucstas sobre la SECCION “B” INVENTARIOS DE RECURSOS
HUMANOS _ ¢l Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se

desempeian en la empresa se caracterizan de la siguicnte manera:

] [.a organizacidn no hace uso de las posibilidades de un inventario de recursos
humanos, aunque disponga de expedientes de cada empleado, lo que puede significar la
pérdida de oportunidades tanto para los empleados como para la empresa. Haga una revision
de esta actividad si desca mejorar su estrategia de reemplazos y facilitar la elaboracion de

politicas sobre su personal.

Para mejorar o fortalecer Ias pricticas referentes a Inventarios de recursos humanos, se

deberd:
® | levar un registro completo de los recursos humanos de la empresa que incluya el historial

de desarrollo profesional pormenorizado de cada uno.
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® Poner especial atencién en concentrar ¢n el inventario de recursos humanos toda la
informacién significativa que sc¢ vaya desarrollando sobre la marcha en relacién con las
caracteristicas, aspiraciones, experiencia y resultados de todo el personal.

® Utilizar el inventario de recursos humanos como referencia indispensable para el diseilo o
redisefto de organizaciones y planes de desarrollo de carrera.

® Poner el inventario de recursos humanos abiertamente a disposicién de todos los

responsables de las funciones vitales de la empresa.

i
i
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4.2 MEDIDAS CORRECTIVAS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL
AUTODIAGNOSTICO

Para que la aplicacién del autodiagnéstico tenga resultados positivos se tomaron varias
medidas debido a que los resultados no eran favorables. Las medidas se definieron de acuerdo

a las recomendaciones que proporcioné el autodiagndstico del apartado 4.1 de esta tesis.

Una medida primordial que se tomo fue elaborar un Plan Estratégico. Dicho plan lo
claboraron las personas que mas adelante formarfan el nuevo consejo de administracion,

surgido como resultado de la revision a la estructura de la organizacion.

Para la realizacion del plan estratégico se identificd la visién del duefio y del consejo de
administracién para que después se hiciera llegar en orden descendente a todo el personal de la
empresa y tener la misma visién, posteriormente se redacto la misién de la empresa, mision
que ayudara a que la vision se haga realidad. Con la identificacion de la visién y la misién se
empezaron a describir los objetivos o estrategias. que en el caso del drca de personal se

explican por cada apartado del autodiagnéstico como sigue:

e Estructura de la organizacién
e Reclutamiento y seleccion
¢ Esquemas de remuneracion

* Estrategias de reemplazo

4.2.1 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

En cuanto a las recomendaciones de la Seccion A del apartado 4.1.1 referente a
Pertinencia de la organizacion se cambi6 la estructura de la organizacién debido a que era

lineal con un administrador dnico. Se cambio a una organizacién lineal y staff, con un
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pequefio consejo de administracién y se formo un departamento de personal como se muestra

en la figura 4.1.

La nueva estructura de la organizacién también permiti6 captar mas obra y estar preparado
para el crecimiento futuro. Los cambios se realizarén cuando la organizacién vaya cumpliendo
con las expectativas establecidas en el plan estratégico. Con la nueva estructura de la
organizacion es mas ficil asignar responsabilidades y lograr el objetivo de la planeacién

estratégica.

Estructura de ia
Organizacion Anterior

Estructura de la
Organizacion Actual

INOTA:Se omiten los niveles abajo de la superintendencia.

Fig. 4.1 Modificacion a la Estructura de la Organizacion.
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Respecto a las recomendaciones de la Seccién B del apartado 4.1.1 referente a Contenido
de los puestos, se elaboré un Manual de la Organizacion con la Descripcién de Puestos
basado en los perfiles de profesionistas del apartado 3.2, éste manual es detallado y tiene
caracteristicas que enriquecen los puestos para poder cumplir la visién estratégica. La
descripcién de puestos se actualiza constantemente para que s¢ logre el desarrollo de los
candidatos a ocupar los puestos. Ademds se les hace llegar a los interesados por medio del

acceso al departamento de personal.

Para las recomendaciones de la Seccién C del apartado 4.1.1 respecto a Oportunidades de
desarrollo, se fomenta el crecimiento del personal a través de nuevos Planes de Carrera, estos
planes de carrera estan estructurados con base al plan estratégico de manera que propicien el
desarrollo y la permanencia del personal de la empresa. Ademds se dan a conocer las

oportunidades de desarrollo a través del manual de organizacion.

4.2.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Para las recomendaciones de la Seccion A del apartado 4.1.2 referentc al Acceso al
mercado de trabajo, ahora se tienen vinculos con empresas que se dedican a reclutar y con
universidades que tengan profesionistas con los perfiles descados, también se hace a través de

anuncios abiertos

Para mejorar las condiciones o resultados obtenidos en base al plan estratégico, los puestos
que se cambien deben estar acorde con el crecimiento de la empresa. Es decir, que la
modificacion de ocupacion de puestos debe estar enfocada a los resultados esperados en el

plan estratégico.

Y como se menciono anteriormente, se cred un departamento de personal en donde se
lleva acabo los asuntos relacionados con el factor humano, como es el caso del reclutamiento.

Ahora el reclutamiento lo realizan los responsables del érea con ¢l encargado del personal.
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Para los registros y expedientes del personal se adquirié en el mercado un programa de
computadora de tal modo que s¢ puede registrar la informacién de los candidatos a ocupar los
puestos y del personal existente, ademds se puede acceder facilmente y llevar un mejor

control.

Respecto a las recomendaciones de la Seccién B del apartado 4.1.2 que se refiere a
Evaluacidon del potencial se tiene lo siguiente. La persona encargada del personal envia a los
mejores candidatos a ser entrevistados por el jefe inmediato después de una primera seleccién,
este tipo de seleccidn es funcional porque se logra la vision del plan estratégico. Ademés el
personal enviado por las empresas reclutadoras o por las universidades se tiene que evaluar,
esto se hace mediante la aplicacion de exdmenes acorde al puesto que se va ha ocupar. Otra
medida que se tomo es que se le da prioridad al personal que cuenta con un certificado de

competencia laboral expedido por los organismos certificadores de competencias laborales.

En cuanto a las recomendaciones de la Seccién C del apartado 4.1.2 referente a la
Integracion del personal, ahora s¢ ticne un mejor Inventario de Recursos Humanos que se
lleva por medio del registro y actualizacién en sistemas computacionales, obteniendo de esta
manera un inventario muy actualizado. Ademas se lleva acabo una etapa de induccion para
que el futuro personal se establezca en el lugar més adecuado de acuerdo a sus conocimiento y
aptitudes. La induccién consiste en otorgar un manual a cada persona e¢n particular y una

explicacién detallada por parte del departamento del personal.

4.23 ESQUEMAS DE REMUNERACION

Para las recomendaciones de la Seccién A del apartado 4.1.3 referente a Salarios, se
investigé los tabuladores estandar del mercado al que pertenecen y al mismo tiempo se hizo
un andlisis de costos de la empresa para proporcionar salarios competitivos, ademas de

propiciar la permanencia del personal.
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Se obtuvo un paquete de computacién que permite la integracién de la informacién de
remuneraciones y que al mismo tiempo esta vinculado con el crecimiento del personal. Para el

manejo de dicho paquete se debe contar con una persona que lo domine completamente.

Las politicas de remunecracién ahora se contemplan al elabora el plan estratégico con el

propésito de lograr la mision de dicho plan estratégico.

En cuanto a las recomendaciones de la Seccién B del apartado 4.1.3 referente a
Evaluacidn del desempefio, sc form6 un comité interno de evaluacién encabezado por el
responsable del personal y por personas que encabezan diferentes areas de la empresa.
Ademis se continuan dando reconocimientos al personal respaldados con recursos econémicos

y oportunidades de promocioén.

4.2.4 ESTRATEGIAS DE REEMPLAZO

Referente a las recomendaciones de la Seccién A del apartado 4.1.4 que es la Rotacidn, se
anotan en el expediente las causas de movimiento de cada persons, a su vez se analizan y se
identifica si son por causas internas o externas a la empresa. Y se le hace saber al personal las
maneras ¢n que puede seguir desarrollandose y creciendo dentro de la empresa. El
conocimiento se le hace llegar por medio de juntas por categoria o por comunicaciones
personales segin su posicion en la organizacion. En la rotacién de personal se procura llevar

acabo ascensos internos y se establecen planes de retiro.

En cuanto a las recomendaciones de la Seccién B del apartado 4.1.4 que se refiere a
Inventarios de recursos humanos, los registros actualizados se hacen a través del paquete de
computacién en donde se detalla ¢l curriculo de cada persona. Y como se menciono
anteriormente el inventario de recursos humanos debe estar detallado y actualizado

periodicamente para ir mejorando los resultados obtenidos a nivel empresa.
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Como ya se cuenta con un inventario de personal detallado y en computadora se puede

hacer uso de el para redisefiar la organizacion.

Los responsables de las funciones vitales de la empresa pueden tener a su disposicién el

inventario de recursos humanos a través de la informacién archivada en la computadora y en

el archivo de la empresa.

En resumen se realizaron varias modificaciones a la empresa en general, pero sobre todo
en la parte de personal que es la que corresponde tratar en esta tesis. Entre los aspectos mas

importantes que se modificaron o agregaron estan los siguientes:

e Se definié un Plan Estratégico basado en las nuevas recomendaciones.

e Ahora se tiene una estructura de la organizacién mas flexible que la anterior.
s Se realizé un Manual de la Organizacion.

s Se definieron Planes de Carrera de acuerdo al nuevo plan estratégico.

» Setiene un Inventario de Recursos Humanos.

» Ahora se cuenta con mayor comunicacion entre el personal de Ia empresa.

« Se tiene un nuevo esquema para archivar la documentacion referente al personal.

En ¢l apartado 4.3 se repite el autodiagnéstico que nos proporciona nuevos resultados.
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4.3 RESULTADOS DEL NUEVO AUTODIAGNOSTICO CON LA APLICACION
DE LAS MEDIDAS CORRECTIVAS

Después de tomar en cuenta las recomendaciones que el autodiagnéstico proporcion6 y
de realizar los cambios seiialados en el apartado 4.2, sc aplicé nuevamente el autodiagnéstico

como se muestra a continuacién y se obtuvieron nucvos resultados como se indica en cada

parte del nuevo autodiagnéstico.

4.3.1 ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

CUESTIONARIO:

SECCION A: Pertinencia de la organizacién

Capacidad de respuesta de la organizacion a las necesidades externas e internas.

1. (C6mo se diseiia la estructura de la empresa?
M Se distribuyen funciones y responsabilidades de acuerdo con la visién del plan
estratégico.
O Se asignan responsabilidades segun experiencias anteriores.
O Se propone la estructura que mejor aproveche las caracteristicas de cada
persona.

[ Se buscan ubicaciones para cada persona de modo que no haya problemas

interpersonales.

2. ¢(Quiénes determinan la organizaciéon?
Las decisiones relativas a organizacién se toman conjuntamente entre todos los

responsables como parte de la planeacion estratégica.
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[ Se elaboran propuestas en el drea responsable de la funcién de personal.
[0 Los cuadros bésicos son propuestos por los responsables de las dreas

respectivas.

O Las decisiones son tomadas exclusivamente por los duefios.

3. ;Cémo se actualiza ¢l discilo de la organizacién?

O

&

Se realizan evaluaciones periddicas sobre la eficiencia de la organizacién
actual, en funcion del valor que aportan.

Se ajusta cuando se detectan problemas.

Se realizan como resultado de las proyecciones estratégicas.

Se realiza una revisiéon anual.

4. (Cémo se¢ formaliza In estructura orgsnizacional?

0
O
)

7

Se distribuyen circulares a todo el personal.

Se avisa directamente a los interesados.

Se formulan e implantan perfiles y procedimiento de acuerdo con la nueva
organizacion.

Se incorporan los datos al Manua! de Organizacién.

SECCION B: Contenido de los puestos
Disponibilidad de perfiles de puestos de acuerdo con las caracteristicas de la organizacién.

1. ;Cémo se definen las funciones de cada puesto?

m}

O

Se asignan a partir de una visién de conjunto que promueve la comunicacién y
la cooperacion.

A partir de experiencias anteriores similares.

Se establecen a partir de planes de desarrollo basados en proyecciones
estratégicas.

Se realizan estudios especificos orientados de acuerdo a los resultados

buscados.
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¢Quiénes determinan las funciones de los puestos?
O Los supervisores responsables en sus respectivas dreas.
B El responsable de personal en consulta con los supervisores.
{3 Se cuenta con comisiones internas en las que participan los propios interesados.

[1 Se realizan analisis por especialistas internos y externos,

3. ;Cémo se actualizan las descripciones de puestos?
Bl Se procura anticipar cambios para enriquecer el contenido de los puestos
considerados.
3 Se ajustan continuamente para reflejar los cambios tecnolégicos que afectan a
la empresa.
[J Se actualizan cuando cambia la organizacién.

[ Se actualizan solamente los puestos que presentan problemas,

4. ;Cémo se formalizan las descripciones de puestos?
O Se elabora un manual de puestos basado en la experiencia.
[ No se documentan de una manera sistemdtica.
O La descripcion de puestos es el eje de las politicas de seleccién y desarrollo de
personal.
81 Se documentan todos los cambios y se difunden por los medios de

comunicacion de la empresa.

SECCION C: Oportunidades de desarrollo
Capacidad de la organizacion para estimular el desarrollo de planes de carrera de largo plazo

para su personal.

1. (Cémo se disefian los planes de carrera?
O No se lleva acabo una planeacion de carreras.
O Se basa en la existencia de un escalafon establecido.
B Se realiza el diseilo con base a una plancacion estratégica y desarrollo

organizacional.
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O La promocion es de tipo reactivo, se reacciona a los problemas que se¢ van

presentando.

2. ;Coémo se establece un plan de carrera?
0 El plan de carrera existe de manera informal se basa en la experiencia y la
antigliedad del personal.
OJ Se establece un plan de carrera con base a proyecciones anuales.
B Se establece una planeacién tanto a nivel general como individual y se lleva un
registro historico de todos los empleados y directivos.

O El plan de carrera se fundamenta en el manual de puestos de la empresa.

3. ;C6mo se establece el sistema de escalafén para la promocién y desarrollo de
personal?
B Se realiza como resultado de las proyecciones estratégicas.
O Se realiza una actualizacion del escalafén con base a la actualizacién de los
perfiles de puestos, a fin de incluir innovaciones.
O Se realizan cuando se detectan problemas.

[J Se realiza una revision en el contrato colectivo de trabajo.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

[{ Calificacion roja.

|| Calificacion amarilla. Calificacién verde.

En funcién de las respuestas sobre Ila SECCION “A” PERTINENCIA DE_IA
ORGANIZACION ¢l Sistema de Autodiagnéstico encontré que en genera] las pricticas

que se desempenan en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

l.a empresa se encuentra en una ctapa de consolidacion y refleja una estructura
innovadora que no sélo responde a necesidades presentes sino que se orienta a obtener
ventajas competitivas para ¢l futuro. La importancia que le asignan a la participacién de los
directivos y empleados en la actualizacién, formalizacién y difusiébn de la estructura

organizativa constituyen fortalezas que son determinantes en el éxito de los negocios.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B” CONTENIDO DE LOS PUESTOS el
Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se desempefian en

I empresa se caracterizan dc la siguiente manera:

Las descripciones de puestos son documentos dinamicos que facilitan la
comunicacion y la participacién. Las buenas empresas no las consideran como limite sino més

bien como plataforma para el crecimiento de su personal y de su organizacién; por lo tanto no
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las considera invariables sino sujetas a actualizaciones en funcidn de los cambios tecnolégicos

y estructurales que las afectan.

Sin embargo, el sistema encontré que en tanto a pricticas especificas en la empresa:

En muchas empresas ¢l analisis y descripcion de puestos lo realiza personal de Recursos
Humanos, lo cual resulta valido cuando ademis de conocer la metodologia se consulta a
supervisores y directivos de la empresa. En algunos casos, sobre todo en empresas sujetas a
una gran competencia ¢s Gtil consultar especialistas extemnos, que cuentan con conocimientos

novedosos de los que se carece en la empresa.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Contenido de los puestos, se debers:

@ Definir las funciones asociadas a cada puesto en instancias participativas adecuadas.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “C" OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO ¢l Sistema de Autodiagnéstico encontré que en gencral las pricticas que

se desempeiian en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

[T~ Laempresa tiene una actitud interactiva que le facilita anticiparse a los problemas de
personal y al mismo tiempo le facilita establecer estrategias para el desarrollo de empleados y

directivos adecuados a sus necesidades actuales y futuras.
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4.3.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

CUESTIONARIO:

SECCION A: Acceso al mercado de trabajo
Capacidad de acceder a los mejores recursos humanos disponibles.

1. ¢Cémo se lleva a cabo ¢l reclutamiento de prospectos a contratar?

Bl Se mantiene una comunicacion eficaz con instituciones proveedoras de
personal con experiencia en la identificacion de los mejores prospectos
posibles.

O Se hace por recomendaciones de otros empleados y directivos de la empresa.

O Se difunden las convocatorias de los puestos vacantes en diversos medios de
comunicacion.

[0 Sec considera la experiencia dentro de la empresa.

2. ;Quién realiza el reclutamiento del personal?
B} Los supervisores responsables, con asistencia del drea de personal.
[ Se integran comisiones de reclutamiento segun el nivel del puesto.
O El proceso de reclutamiento se desarrolla ¢n el drea de personal; se consulta a
fos supervisores si es necesario.

OO Directamente los propietarios de la empresa.

3. (Cémo se registra la informacién de los prospectos reclutados?
O Se lleva acabo un registro en sistemas de informacién por computadora.
0 No se documenta de una manera sistemética.
O Se ileva a cabo un registro manual de los solicitantes que no fueron aceptados
en una primera instancia.
B Se conserva en un registro historico la informacion de los mejores prospectos,

se identifican alternativas de puestos en los que se podrian ser contratados.
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SECCION B: Evalusacién del potencial

Criterios e instrumentos para la admisién del personal nuevo.

1. ;Cémo se disefian los exdmenes de evaluacién del personal de nuevo ingreso?

a

=)

a

Se utilizan los exdmenes que se han aplicado en la empresa desde hace varios
anos.

Los supervisores solicitantes de nuevos prospectos aplican los examenes que
consideran convenientes, con base a su experiencia personal.

Se utilizan pruebas psicometricas realizadas por empresas especializadas y se
aplican examenes técnicos diseflados por personal especializado de la empresa.

Se consideran los criterios establecidos en Ia descripcion de puestos.

2. ;Quiénes realizan la seleccién del personal?

[54]

o

a
m}

Las decisiones son colegiadas y participan ¢n ellas el personal directivo, el
responsable de personal y los supervisores respectivos.

El responsable de personal y los supervisores de comun acuerdo, a partir de
criterios preestablecidos.

Los supervisores responsables de las dreas solicitantes.

El responsable de personal en consulta con supervisores.

3. ;Cé6mo se lleva acabo la evaluacién de los prospectos?

m)
4|

[m]

Se realizan entrevistas por parte de los directivos solicitantes de candidatos.

Se utilizan normas de competencias laborales apropiadas a nivel nacional, e
internacional en algunos casos.

Se aplican examenes basados en estdndares genecralmente aceptados para
determinados puestos.

Se aplican exAmenes técnicos y psicométricos.

SECCION C: Integraci6n del personal
Procedimientos de contratacion e induccidn de personal.
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1. ;Cémo se realiza la incorporacién a la organmizacién de los candidatos

seleccionados?

Se¢ proporciona un manual de induccién a todos los empleados de nuevo
ingreso.

O Se realiza un proceso de rotacién y/o capacitacion especifica a la empresay a
su puesto de trabajo.

O Se hace un recorrido por toda la empresa y se proporciona informacién sobre
supuesto y actividades a desarrollar.

[J Se presentan los nuevos empleados direcctamente al departamento solicitante, y

se les presenta con el jefe inmediato y ademads compaiieros de trabajo.

2. ;Quién es ¢l responsable del proceso de induccién y contratacién de nuevos

empleados?

54|
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Hay un sistema propio de induccion impulsado por los directivos de la
empresa, con roles establecidos para cada uno de los que participan.

Estéan establecidas acciones especificas de induccion a cargo del departamento
de personal.

No se ticnen establecidas practicas de induccién del personal nuevo.

Los supervisores responsables de las dreas se hacen cargo de la induccién y

hacen cada uno a su estilo.

3. (Cémo se registra y controla s informacién relativa a nuevos empleados?

o

(=}
()
&

Se captura la informacion de cada empleado en el sistema de néminas de la
empresa.

No se tienen expedientes formales.

Se abre un expediente por cada empleado de nuevo ingreso.

Se captura la informacién de cada empleado en el inventario de Recursos

Humanos de la empresa.

4. ;Cémo se lleva a cabo el proceso de contratacién de nuevos empleados?

O

Se negocian contratos de aprendizaje o en entrenamiento.
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B Tras una serie de cuidado de seleccion, se contrata en las mejores condiciones
aplicables para cada caso.

[J Se firman contratos individuales temporales “a prueba™.

O Se contrata en el nivel mas bajo del tabulador correspondiente y luego se ajusta

en funcién del desempefio observado.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

] Calificacion roja. ] Calificacién amarilla. LI Calificacién verde.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “A” ACCESO AL _MERCADO_DE
TRABAJO el Sistema de Autodiagnodstico encontré que en general las pricticas que se

desempefian en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

las empresas exitosas dentro de cada sector, ticnen en comin la capacidad de
identificar ¢ incorporur a los mejores individuos disponibles en ¢l mercado de trabajo. Este
proceso requiere de un procedimiento formal y una voluntad deliberada de adelantarse a sus

competidores ¢n la busqueda de gente de talento.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B” EVALUACION DEL POTENCIAL

¢l Sistema de Autodiagndstico encontré que en general las pricticas que se desempefian

en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

La incorporacién de nuevos empleados competentes y con un alto potencial de
desarrollo, es sin duda una de las mejores estrategias para incrementar la productividad de la

empresa. Por esta razdn los recursos invertidos en este proceso constituyen una excelente
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inversién que se recupera en poco tiempo. La empresa manifiesta conviccién en este sentido,

de continuar aplicindose en forma permanente serd la base de mayores éxitos en el futuro.

En funcién de las respuestas sobre Ia SECCION “C” INTEGRACION DEL PERSONAL
¢l Sistema de Autodiagnéstico encontrdé que en general las pricticas que se desempefian

en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

En esta practica ¢l desempeno de la empresa es satisfactorio, ya que cuenta con un

procedimiento eficiente de induccién de nuevos empleados tales como capacitacion y

manuales de induccién que facilitan el desarrollo de habilidades y la transferencia de

.

conocimientos sobre la organizacion.
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4.3.3 ESQUEMAS DE REMUNERACION

CUESTIONARIO:

SECCION A: Salarios

Capacidad de la empresa de competir por los mejores recursos humanos en el mercado de

trabajo.

1. ;Cémo se determina la estructura de remuneraciones?
[0 Las remuncraciones son establecidas en un tabulador de salarios por categoria y
puesto.
0 No se ticne una estructura formal de remuncraciones.
Bl Se realiza un estudio de mercado laboral, asf como analisis de costo de la
empresa, con objeto de establecer remuneraciones competitivas.

O Las remuneraciones se determinan con base en la experiencia de la empresa.

2, ;Cdémo se procesa la informacion relativa al sistema de remuneraciones?

& Se realiza por medio de un sistema integral de recursos humanos, que permite
la interaccién del modulo de remuneraciones, con otros moédulos sobre
desarrollo de personal.

O Se procesa a través de un sistema de informacién disefiado de acuerdo a las
necesidades de la empresa.

O Se realiza en forma manual.

O Se procesa a través de un paquete de computadora adquirido.

3. ¢Quienes determinan las politicas de remuneraciones?
Se apoya en anilisis de mercado laboral y de las proyecciones de la empresa
que se someten a consideracion del consejo de administracion,
O Se establece en negociucién entre directivos y trabajadores, con base a la

competitividad y rentabilidad de la empresa.
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O El consejo de administracién a propuesta del departamento de recursos
humanos.

O Los accionistas de la empresa.

SECCION B: Evaluacién del desempefio
Criterios y mecanismos de evaluacion del desempefio y promocién del personal.

1. ;Cémo se realiza la evaluacién del desempefio?
] Se aplican cuestionarios de calificacién de méritos, en forma periédica.
O Se aplican algunas medidas de productividad.
H1 Se aplica una metodologia profesional de evaluacion integral al desempefio.

O No existen estandares de desempefio para los diversos puestos.

2. ¢Cuiles son los principales factores de la evaluacién?
O Se consideran anicamente indicadores de productividad relativos al puesto.
O Se incluyen aspectos de puntualidad, aportaciones novedosas.
O Se incluyen variables conductuales.

& Se aplica una evaluacion integral en forma periddica.

3. ;Qué incentivos se otorgan al desempeiio sobresalicnte?
O No existen politicas establecidas de incentivos.
O Los tabuladores estan disefiados para incentivar el buen desempefio.
O Se negocian resultados por alcanzar en cada periodo y se otorgan en funcién de
los resultados logrados.
B Se propicia un ambiente de reconocimiento, respaldado con incentivos

economicos y oportunidades de promocién.

4. ¢Quién es el responsable de la evaluacién?

H El grupo de trabajo, encabezado por el supervisor responsable.

O Eljefe inmediato y el jefe del jefe.
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O Comisiones ad-hoc, con visién de conjunto de todos los miembros del personal
y de sus resultados.
O El! jefe inmediato de cada empleado.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

| Calificacion roja. || Calificacién amarilla. Calificacion verde.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “A” SALARIOS el Sistema de

Autodiagnéstico encontré que cn general las pricticas que se desempefian en la

empresa se caracterizan de la siguiente manera:

@ La preocupacion de la organizaciéon por desarrollar esquemas competitivos de

remuneraciones, constituye una de sus principales fortalezas, sobre todo si logra mantener
ventajas sobre sus competidores. Esta estrategia puede atracer talentos a su equipo de trabajo y

crear un circulo virtuoso de mayor competitividad y rentabilidad.

En funcién de las respuestas sobre la SECCION “B» EVALUACION DEL DESEMPENO
el Sistema de Autodiagnéstico encontré que en general Ias pricticas que se desempeian

en la empresy se caracterizan de la siguiente manera:

@ Se muestra preocupacion por establecer buenas précticas de evaluacion al desempenio

y crear un ambiente de trabajo atractivo para conservar a los mejores empleados que tienen la

certidumbre de ser reconocidos y estimulados para hacer carrera dentro de la empresa.
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4.3.4 ESTRATEGIAS DE REEMPLAZO

CUESTIONARIO:

SECCION A: Rotacion
Politicas y procedimientos para conservar y renovar la plantilla de personal.

1. ;Cémo se realiza el registro y seguimiento de la rotacién de personal?
[0 No se utiliza un procedimiento formal de registro,
B Se conservan los expedientes del personal, en los cuales se identifican las
causas de movimientos.
0 Se realizan estadisticas sobre las causa de la rotacién de personal.
O Existe un modulo automatizado de rotacién de personal que se utiliza para la

planeacién de recursos humanos.

2. ;Cémo sc propicia la permanencia del personal?
O Se mantienc una politica de sueldos competitivos y oportunidades de
desarrollo.
Bl Se propician oportunidades crecientes de desarrollo personal e institucional.
£J Se desarrolla un clima de apertura, reconocimiento y participacion en las
decisiones que definen el futuro de la empresa.
0O Se procura mantenerlo permanentemente  informado acerca de los asuntos de

interés para la empresa.

3. .Qué medidas preventivas y/o correctivas se aplican con relacién a Ia rotacién de
personal?
O Se realizan entrevistas de salida (post-mortem) para determinar las causas de
desercion.
0 Se procura evitar la desercion a través de negociaciones individuales de

términos y condiciones de contratacion.
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U Se establecen términos y condiciones atractivos para conservar a la mayor parte
del personal.
Se estimula y preserva un clima adecuado de reconocimiento y un conjunto de

términos y condiciones competitivos.

4. (Cdémo se capitaliza la rotacién de personal?
O Se procura rejuvenecer la organizacién, manteniendo un promedio de edades
relativamente bajo.
O Se aprovecha para realizar reacomodos necesarios de personal.
B Se aprende de las experiencias anteriores y se modifican las précticas de
contratacion para fortalecer la organizacion en el futuro.

O Se propicia la adecuacion de la estructura, con el propésito de simplificarla.

SECCION B: Inventario de recursos humanos

Mecanismos de renovacion y reposiciéon de personal.

1. (Cémo se rcgistrn la informacién sobre las caracteristicas y desarrollo
profesional del personal de ls empresa?
O Se aplica una encuesta anual sobre las principales caracteristicas del personal.
1 Se conserva un expediente sobre la historia laboral del empleo en la empresa.
B Se tiene un inventario de¢ Recursos Humanos automatizado que incluye el
registro sobre ¢l desarrollo de cada empleado en la empresa.

O Se cuenta con un sistema de informacion sobre las caracteristicas del personal.

2. ;Cémo se han obtenido los datos para conformar el inventario de recursos
humanos?
O Los datos levantados internamente se incorporan en un programa de software
comercial.
Bl Se realiza una planeacion de carrera a partir del inventario de Recursos

Humanos.
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Se selecciona prioritariamente personal de la empresa para los reemplazos que

ocurren.

Se levantan internamente los datos y se integran en registros manuales.

3. (Cémo se utiliza el inventario de Recursos Humanos para determinar

reemplazos de personal?

0
.}
a

(]

Se desarrollan planes de reemplazo como parte del inventario.

Se revisan expedicntes de candidatos pertinentes.

No se acude en primera instancia al inventario: se da preferencia al personal
existente.

Se cuenta con planes de desarrollo de carrera personalizados para todos los

miembros de la organizacion.

4. ;Quiénes tienen acceso al intervalo de Recursos humanos?

Q

B 00

Supervisores.

Alta Direccién.

Departamento de personal.

Se propotciona informacion a los empleados sobre sus datos personales, para
diversos fines, tales como planeacion de carrera, negociacion de condiciones de

trabajo, prestaciones, etc.
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EVALUACION Y RECOMENDACIONES:

[] Calificacién roja. ‘ Calificacion amarilla. ; ; Calificaci6n verde.

En funcién de las respucstas sobre la SECCION “A” ROTACION el Sistema de

Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se desempefian en la

empresa se caracterizan de la siguiente mancra:

[ El seguimicnto apropiado de la rotacion de personal, en particular por el Consejo de
Administracién y del sindicato para los fines de plancacion de reemplazos y desarrollo de

carreras dentro de la empresa, muestra madurez administrativa y fortaleza institucional.

Sin embargo, ¢l sistema encontré que en tanto a pricticas especificas en la empresa:

La rotacion de personal es un excelente indicador para establecer estrategias de reemplazo,
sobre todo si se identifican las causas de la misma. No utilizar procedimientos formales de
registro y seguimiento sobre este fendmeno puede provocar decisiones ineficaces. La empresa
no esta preparada para prevenir las causas de la rotacién, y en consecuencia de establecer

buenas estrategias de reemplazo.

Para mejorar o fortalecer las pricticas referentes a Rotacién, se deberi:
® Conocer los indices de rotacién de personal y sus causas y analizar individualmente cada

uno de los casos que se presenten.
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En funcién de las respuestas sobre Ia SECCION “B” INVENTARIOS DE RECURSOS
HUMANOS _ cl sistema de Autodiagnéstico encontré que en general las pricticas que se

desempedan en la empresa se caracterizan de la siguiente manera:

La organizacién ha desarrollado una buena infraestructura técnica y administrativa
para la planeacién y desarrollo de personal y cuenta con politicas adecuadas para el

procesamiento y explotacion del inventario de recursos humanos.
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CONCLUSIONES

Es indispensable evaluar periédicamentec a las empresas en sus distintas éreas,

especialmente al drea de personal debido a su importancia.

La evaluacidn que se hace a través de un consultor externo es mas satisfactoria porque
el consultor no esta involucrado con la empresa que se va a diagnosticar, pero en el caso de
una pequefia empresa como la que se considero en este trabajo de tesis se puede utilizar los
cuestionarios de! autodiagnostico diseftado por la Sccretaria de Economfa para las Pequefias y
Medianas Empresas (PyMES). Para este caso la aplicacién del autodiagnéstico de la

Secretaria de Economia para las PyYMES  fue adecuada.

Se obtuvieron resultados desfavorables en la evaluacion en el primer autodiagnéstico y
se vié como la empresa mejoré en la evaluacion del segundo autodiagndstico después de

tomar en cuenta las medidas correctivas.

Aun si se tiene resultados favorables de la evaluacion después de la aplicacién de
medidas correctivas pueden existir recomendaciones adicionales con el proposito de tener una

mejora continta.
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CONCLUSIONES GENERALES

La productividad de las empresas constructoras se logra mediante el cuidado y buen
funcionamiento de distintos factores. Entre los factores primordiales estan; el costo, la
calidad, el tiempo de entrega, el marco regulatorio, el impacto ambiental, el personal, la

mercadotecnia y la tecnologia.

Cada uno de los aspectos antes mencionados tiene su grado de complejidad, por ello es
mejor analizarlos de mancra aislada. Ya estudiados y mejorados de manera individual
trabajan de mancra conjunta dando como resultado una elevada productividad y

consecuentemente una ventaja competitiva.

De todos los aspectos que influyen en la competitividad de las empresas constructoras
el de mayor relevancia es ¢l factor humano, debido que a que las personas son las que realizan

las tareas necesarias para que se cumplan los objetivos de las empresas.

Para que sc pueda detectar en que partes presenta deficiencias la empresa, ¢s necesario
evaluar cada seccion de la empresa mediante la consultoria. La consuitoria no solo permite
detectar deficiencias, sino también permite detectar situaciones que modificdndolas permiten

obtener la mejora continua.

Cuando las empresas son pequeiias o medianas se pueden aplicar diagnésticos sencillos
como los que discfo la Secretaria de Economia y que en este caso que se manejo en este
trabajo de tesis fue adecuado. Cuando las empresas son mds grandes es muy comin que se

solicite un servicio externo de consultoria.

En este trabajo de tesis sc trataron aspectos a los que no se les ha tomado la
importancia que deberian de tener, como es el caso de la evaluacion del impacto ambiental,
respecto a este factor no se han lanzado campafias masivas para concienciar el problema tan
grave que se tiene y que de no tomar medidas preventivas se agravard aun mis, considero que

se debe trabajar mas en este aspecto.
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