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2. RESUMEN

El Reclutamiento y Seleccion de personal, es un tema que preocupa a la mayoria de las
empresas constructoras, y en el caso de la empresa que elegimos, no es la excepcion,

por lo tanto se va a realizar un trabajo de intervencion en “Elevar Construcciones SRL”

Al momento de iniciar este trabajo, y obtener la informacion necesaria para
desarrollarlo, se comenzd por realizar entrevistas con el Asesor General de la empresa,
el encargado de Personal y el Encargado de Obras, siendo estas, las personas mas
importantes en el tema que vamos a tratar, y luego se realizd un cuestionario a 16

miembros del personal elegidos al azar para reforzar la informacion.

Se realizaron entrevistas de tipo abierta y se habl6 sobre la empresa, haciendo hincapié
en Reclutamiento y Seleccion ya que es un tema que preocupa a los mismos y que ha
traido muchos inconvenientes. En el caso del cuestionario, fueron preguntas

estructuradas.

Con la entrevista y el cuestionario se obtuvo la informacion para dar paso al inicio del
trabajo. La empresa cuenta con un area de personal y la idea es ir implementando
progresivamente las funciones de Recursos Humanos, entre ellas dar una solucion al

problema que tienen al momento de realizar las incorporaciones.

En algunos puestos es muy comun la rotacion de personal, debido a factores del trabajo
en siy a la inestabilidad del Sector de la Construccion, a la empresa le sucede a
menudo tener que incorporar personal repentinamente, de un dia para otro y debido a la
falta de tiempo y que ademas no cuenta con un sistema formal o metodologia para
realizar el procedimiento, generalmente se equivocan de candidato y esto implica

muchos costos para la empresa que podrian evitarse.
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3. PRESENTACION DE LA ORGANIZACION.

“Elevar Construcciones SRL” es una empresa constructora especializada en
obras de arquitectura ubicada en la ciudad de Coérdoba, la misma brinda sus servicios
desde el afio 2002 y sus principales clientes son G.A.M.A. SA y el Gobierno de la
Provincia de Cordoba. Se destaca en la construccion estructural de edificios para el
primero de estos clientes y arreglos estructurales de escuelas, dispensarios y edificios
para el segundo cliente. Cuenta con un una dotacidon de personal que promedia los 150
empleados en sus diferentes puestos y funciones. Cada encargado de area tiene personal

a su cargo, siendo el de obras el que mayor cantidad tiene.

La empresa esta a cargo del sefior Esteban Villarreal, que figura en el
organigrama como Asesor General y es el hijo del Gerente General y duefio de la

empresa. A su vez, Esteban cuenta con el apoyo de los encargados de Area.
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Vision: “Ser una empresa lider y destacada a nivel nacional en el rubro de la

construccion.”

Mision: “Ser una empresa lider y reconocida en el rubro de la construccion,
satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes, mediante el ofrecimiento de la mejor

calidad en nuestros servicios.”

Valores:

Calidad.

Capacidad de trabajo en equipo.

Responsabilidad.
=  Competitividad.
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3.1  Organigrama:

Gerente
General

Asesor

General

Encargado Encargado Encargado Encargado Encargado Encargado de
Obras Administracion Compras Mantenimiento Perscnal Proyectos
Capataz Mecanicos
Oficiales Administrativos Administrativos Operarios
Administrativo
Ayudantes

Figura 1. Organigrama
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4. PROBLEMA

4.1 Situacion Problema.

(Qué herramientas utiliza la empresa “Elevar Construcciones SRL” al momento

de hacer las incorporaciones de personal para evitar costos innecesarios para la misma?

4.2 Objetivos.

Objetivo general:

Proponer un sistema formal de Reclutamiento y Seleccion para poder incorporar
el personal adecuado para cada puesto y funcion, teniendo en cuenta la dificultad que

esto implica en el rubro de la construccion, debido a su entorno cambiante.

Objetivos especificos:

» Identificar los puestos que sufren mayor rotacion de personal.

* Implementar un sistema de reclutamiento mediante avisos desarrollados
correctamente de acuerdo a la situacion y el entorno.

=  Evaluacién de curriculos para tipificarlos y determinar si resulta conveniente
efectuar una entrevista.

= Proveer de un manual con los pasos necesarios que deberia utilizar la empresa al

momento de contratar.
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4.3 Justificacion

La realizacion del presente trabajo se justifica teniendo en cuenta varios
motivos, expresados por los directivos de la empresa. Al no contar con un
procedimiento formal para incorporar personal comete errores que significan pérdidas
en tiempo, dinero y calidad de sus productos. En tanto si la persona que se decide
contratar no es la adecuada para el puesto, significa que se debe repetir el proceso y

asumir nuevos costos.

Este inconveniente se debe principalmente al hecho que no realiza el
procedimiento adecuado, lo que genera una alta rotacion de personal. Por esto, lo que se
busca es evitar que la empresa afronte esos costos innecesarios y se focalice en sus
objetivos a largo plazo. Si la empresa cuenta con el personal indicado en cada puesto, la
misma tiene mas posibilidades de crecimiento en este entorno dinamico y dificil por el

cual atraviesa la construccion en la actualidad, de acuerdo a los estudios realizados.

Ademas, la empresa tiene la intencion de progresivamente transformar el area de
Personal en un area de Recursos Humanos, por lo tanto éste puede ser un paso para

ayudar en esta iniciativa.
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5. INTRODUCCION

En el ambito de los Recursos Humanos, la preocupacion por el desarrollo de
sistemas adecuados de Reclutamiento y Seleccion de Personal, toma progresivamente
mas importancia. En tanto, el fracaso o el éxito de las organizaciones en gran medida
dependen de la respuesta y articulacion de los Recursos Humanos con la plataforma

estratégica y mision de la empresa.

Partiendo de esta premisa, la finalidad del siguiente trabajo es analizar las
debilidades, oportunidades, amenazas y fortalezas en cuanto a la Seleccion del Personal
de una empresa especifica de la ciudad de Cordoba, y en base a este analisis, presentar
un sistema formal de Reclutamiento y Seleccion de Personal adecuado a las necesidades

de la empresa elegida.

En base a este objetivo, se eligi6 la Pyme “Elevar Construcciones SRL”, la cual
pertenece al rubro de construccion'; actividad que actualmente es una de las mas
representativas a nivel econémico de Argentina. Es asi como segun las ultimas cifras
oficiales del 2014, representa el 6,14 % del PBI nacional (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos, 2014), y conforme a ello “Elevar construcciones SRL” es una

empresa en continuo crecimiento, con una alta demanda de fuerza de trabajo.

Esta expansion de la empresa en andlisis y los problemas propios del sector,
provoca una alta rotacion de personal, un ambiente dindmico y dificil de prever,
desafios que debe enfrentar “Elevar Construcciones SRL”, a través del
perfeccionamiento de sus técnicas de Seleccion de Personal, las cuales como se vera

mas adelante presentan problemas tanto institucionales como de enfoque.

! Este sector abarca “una amplia gama de actividades que son llevadas a cabo por unidades de compleja
organizacion y que integran a varios de los procesos constructivos. Quedan encuadradas dentro de esta
categoria las etapas que van desde la preparacion de los terrenos para el levantamiento de las obras
hasta las relacionadas con su terminacion y acondicionamiento para su utilizacion. También son
consideradas como actividades de construccion la instalacion de ascensores, escaleras mecanicas,
calderas, carpinteria metalica, grandes equipos de acondicionamiento climdatico, etcétera, realizada por
cuenta de terceros, es decir, aquella efectuada por empresas diferentes a las que las produce. Lo mismo
ocurre con el montaje “in situ” de construcciones prefabricadas que no sean de produccion propia”

(INDEC, 2011)
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Para realizar los anteriores objetivos, en primer lugar se realiz6 el planteamiento
del problema y objetivos, para luego continuar con un marco tedrico que gravite
alrededor del tema especifico de Seleccion de Personal, en un cuadro marco que es el de
los Recursos Humanos a nivel organizacional. Luego se realizard una contextualizacion
de los desafios propios de la Industria de la Construccion frente a la Seleccion de
Personal, aterrizando en el caso de “Elevar Construcciones SRL”, evidenciando un

diagnostico objetivo que pueda llevar finalmente a la propuesta.
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6. MARCO TEORICO

6.1 La gestion de Recursos Humanos

De las Relaciones Humanas a la Gestion del Talento Humano Moderna

El enfoque sobre los Recursos Humanos, tiene sus albores en la primera mitad
del siglo XX con los estudios de Elton Mayo, quién remarca la singularidad del recurso
humano, como racional y emocional. Demostrando con sus investigaciones que el

personal de una empresa es un factor determinante de la productividad.

A partir de estas ideas, el enfoque ha sido profundizado principalmente por la
psicologia y la sociologia, derivando en una visiéon humanista de gestion del personal.
La repercusion practica de este enfoque es que el éxito empresarial no se determina
unicamente en la acumulacion de capital financiero, sino que el capital humano y las
técnicas para gestionarlo se convierten en el epicentro del buen funcionamiento y

bienestar de la empresa (Gratton, 2001)*.

La Gestion del Talento Humano Organizacional implica principalmente
“coordinar la participacion de individuos para el logro de los objetivos
organizacionales” (Wayne, 2010)’. Reconociendo la complejidad de la misma, es
contingente y situacional puesto que “depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos
internos”’, entre otros aspectos. Tres son los supuestos de la moderna administracion de

personal:

? Gratton, L (2001). Estrategias de capital humano. Madrid: Pearson Educacion.

3 Wayne, R (2010). Administracién de Recursos Humanos. México: Pearson Educacion.
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a) Los seres humanos no son maquinas, no son equiparables a otros recursos de

la empresa, poseen conocimientos y sentimientos.
b) Las personas son motor de la organizacion, no son pasivos ni estaticos.

¢) Las personas necesitan motivacion, puesto que su esfuerzo esta ligado a la
retribucion que reciban de la organizacion, mas alld de las prestaciones salariales

(Chiavenato, 2002)".

6.2 Planeacion del Recurso Humano (PRH)

Siguiendo a Wayne (2010)° la Planeacion del Recurso Humano es el
proceso mediante el cual la empresa se anticipa para hacer coincidir la oferta interna de
la externa en relacion con los puestos de trabajo de la organizacion, en un periodo
especifico. De tal forma que la Planeacion del Recurso Humano, contrasta las
necesidades y la disponibilidad. Asi la primera se realizara por medio de un prondstico
de necesidades, determinando el nimero, las habilidades y conocimientos de los
empleados que la organizacidén requerird en el futuro para alcanzar sus fines. Para

pronosticar la disponibilidad, se revisan las fuentes internas y externas.

Para realizar el prondstico de necesidades, se utilizan técnicas cualitativas y

cuantitativas tales como (Wayne, 2010):

e Prondsticos de base cero. El punto de partida es el nivel de empleo real
de la empresa en el momento que se haga el prondstico, utilizandolo para

visualizar sus necesidades futuras de dotacion de personal.

* Chievenato, I (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota: Mc. Graw-Hill

> Wayne, R (2010). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson Educacion.
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e Enfoque Ascendente. Cada uno de los niveles de la organizacion,
comenzando por el mas bajo, pronostica sus necesidades y, en ultima
instancia, da un pronostico agregado del personal que se necesita.

e Relacion entre ventas y nimero de empleados requeridos. Se comparan
el nimero de ventas con los empleados necesarios para alcanzarlas, asi
los administradores pueden aproximar el nimero de empleados que se
requeriran con diferentes niveles de demanda.

e Simulacion. Desarrollo de modelos matematicas que representen una

interrelacion entre los niveles de empleo y otras variables.

El Pronoéstico de disponibilidad con fuerzas internas, se realiza a través de un
inventario de Recursos Humanos o base de datos’ con informacion til que facilite
realizar este pronostico en relacion con la fuerza interna. Esta informacion puede ser
manual o computarizada. Una vez que se revisan los posibles candidatos se presenta al
gerente o al encargado del Reclutamiento una lista de aspirantes calificados. También se
suelen utilizar concursos de oposicion para cubrir las vacantes con trabajadores internos,
se publica el puesto y los requerimientos y se establecen reglas y procedimientos para
concursar. El prondstico de disponibilidad es util también para cargos estratégicos o de
mayor nivel jerarquico en la organizacion. Si no se logra con las fuerzas internas, se
recurre entonces a hacer un prondstico de disponibilidad de las fuerzas externas, que
incluye variables del mercado laboral nacional, local o del sector y de candidatos

potenciales afines a los cargos (Dessler y Varela, 2011)’.

6 La informacion que podria aparecer en estas bases es: Historial y experiencia de trabajo, habilidades y
conocimientos especificos, licencias o certificados obtenidas, terminacion de la capacitacion
organizacional, antecedentes educativos, evaluaciones de desempefio anteriores, evaluacién de fortalezas
y debilidades, necesidades de desarrollo, potencial de promocidn en el momento actual y a largo plazo,
desempefio actual en el puesto, campo de especializacion, preferencias de trabajo, metas de carrera y
aspiraciones, fecha anticipada de jubilacion, historial personal (Wayne, 2010).

" Dessler, G y Varela, R (2011). Administracién de Recursos Humanos: Enfoque Latinoamericano.
México: Pearson Educacion.
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6.3 Proceso de Seleccion

El proceso general de Seleccion de Personal consiste en una serie de pasos y
procedimientos que deberian seguirse al momento de contratar y se puede distinguir en

el grafico de la siguiente pagina:
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| 1. Deteccitn de una necesidad |

[ 2. Derivacién al Dpto. de pfnm'lnl o Recursos Humanos |
[ 3. I'.'hcas.::ri.pl:i.:u del puesio. |
| 4. Elaborucidn d:l progesiograma. |

¥ Externo
| 5. Reclutamiento. I <
¥ Interno

[ 6. Estudio de ofertas. |
| P .
| &, Primera entrevista ;e]inﬁnﬂ.r de contacto, |
| 9. Examen :smnﬁ:mm. |
L]

| 10. Segunda entrevista. |

¥

| 11. Examen médico. I

L]

I 12, Comprobacidn de informes, J

L]

| 13. Valoracidn. |

L]

| 14. Diecisidn Final. |

Y
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¥
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Figura 1. Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Fuente: Nebot, 1999: 20
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Deteccion de la necesidad de seleccion

Seglin (Garcia Noya M., 1997)%, las razones por las que una empresa debe

iniciar un proceso de seleccion pueden ser diversas: cubrir un puesto de nueva creacion,

sustituir a un trabajador que se jubila, iniciar una nueva actividad, reemplazar un puesto

que ha quedado vacante, etc. En cualquier caso, es necesario realizar un analisis y

valorar el impacto de un proceso de seleccion a varios niveles:

Los gastos del proceso de seleccion se pueden clasificar de la siguiente manera:

Costes materiales: Tenemos que incluir aqui gastos como la publicidad que
realizamos del mismo, el teléfono, la correspondencia escrita o e-mail, sin
olvidar el alquiler de locales o salas de hotel, adquisicion de pruebas
psicotécnicas, cuestionarios o pruebas profesionales y determinados paquetes
informaticos especializados.

Costes de personal: Aqui tenemos que imputar los salarios correspondientes a la
dedicacién en tiempo de los técnicos de recursos humanos propios o externos a
los que encomendamos la seleccion, junto con los gastos adicionales que
conlleva su desplazamiento y dietas para comer y pernoctar, en caso de ser
preciso.

Costes de contratacion: los propios de la oferta salarial a realizar a cada
candidato que sea necesario seleccionar, o lo que es lo mismo, el valor que
asignamos a las funciones a realizar por ese puesto concreto que estamos
buscando.

Costes de integracion: Los tenemos que tener en cuenta en la ultima fase del
proceso de seleccion, es decir, cuando ya hemos seleccionado al candidato
elegido y tenemos que hacer la acogida e integracién del mismo en la empresa.

No olvidemos en esta partida incluir aquellos gastos de formacion, adaptacion y

® Garcia Noya M., Hierro Diez E., Jiménez Bozal J. (1997) Seleccion de Personal Sistema Integrado.
ESIC Editorial. Madrid
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cultura de la empresa, ademas de los gastos de evaluacion y seguimiento, de su

trayectoria en los primeros meses dentro de nuestra empresa.

Para poder determinar las necesidades concretas de personal y la estrategia a seguir una
empresa debe conocer las caracteristicas y posibilidades de su personal. (Olleros, 1997)°

Dos son los instrumentos o herramientas que se utilizan a esos efectos:

e El inventario de Puestos de Trabajo: El inventario de Puestos de Trabajo se
elabora a partir de la descripcion de puestos de trabajo. En las descripciones se
recogen las funciones de cada puesto y los requerimientos (conocimientos y

experiencias) que éste exigira a quien lo desempefie.

e El inventario de Personal: Si el inventario de Puestos de Trabajo hace alusion a
las caracteristicas de los puestos, el Inventario de Personal contiene las
circunstancias personales y profesionales de los recursos humanos de una

empresa.

6.3.2 Analisis y Descripcion de Puestos

Segun Dolan (2007)'° el Analisis y Descripcién de los Puestos, consiste en
describir y registrar el fin de un puesto de trabajo'', sus principales cometidos y
actividades, las condiciones bajo las que se llevan cabo y los conocimientos, habilidades
y aptitudes necesarias. En sintesis, es el proceso fundamental del que dependen la
mayoria de las demas actividades relacionadas con los recursos humanos, su proposito

es proporcionar informacion pormenorizada sobre como lleva a cabo la organizacion

® Olleros Manuel (1997) El Proceso de Captacion y Seleccion de Personal. Gestion 2000. Barcelona.
Pag.18

' Dolan, S (2007). La gestion de los recursos humanos: cémo atraer, retener y desarrollar con éxito el
capital humano en tiempos de transformacion. (3*. ed.). Espafia: Mc. Graw-Hill.

'""Entiéndase puesto de trabajo como “un conjunto de tareas que deben realizarse para que una
organi-zacion logre sus metas”’(Wayne, 2010)
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sus funciones, como tiene asignadas las competencias y responsabilidades y, por tanto,

como trata de lograr la organizacion sus objetivos y metas.

Segun (Dessler y Varela, 2011)'2. En general, las empresas realizan el analisis
de puestos, a través de cuestionarios y entrevistas que aplican a los empleados. Este
proceso suele contemplar los siguientes pasos: “I. saludar a los participantes y darles
una breve introduccion; 2. explicar concisamente el proceso del Andlisis de Puestos de
trabajo y los roles que juega el participante en tal proceso, 3. (...) determinar el ambito
del puesto que se va a analizar, al llegar a un acuerdo sobre el resumen bdsico del
puesto, 4. Identificar las areas funcionales o de responsabilidades generales del

puesto, 5. Identificar tareas dentro de cada area funcional de responsabilidad (...).

Un Andlisis de Puestos debe llevar al gerente a responder “; Qué tareas fisicas y
mentales lleva a cabo el empleado? ;Cuando debera terminarse el trabajo? ;Donde
debera llevarse a cabo el trabajo? ;Como realiza el trabajo el empleado? ;Por qué se
hace el trabajo? ;Qué cualidades son necesarias para llevar a cabo el
trabajo? "(Wayne, 2010)"°Este conocimiento analitico es la base para llevar a cabo la
descripcion de los cargos, la cual siguiendo a Dessler y Varela (2011) deberia contener

como minimo:

a. La identificacion del puesto de trabajo. Basicamente el nombre del

puesto desempenar.
b. Resumen. Indica lo esencial del cargo y principales funciones.

c. Relaciones. Se indica el tipo de relacion que el puesto tiene con otros
cargos o individuos. (;A quién responde? ;Supervisa algin otro? ;Con quién

trabaja? ;Trabaja fuera de la empresa?)

2 Dessler, G y Varela, R (2011). Administracion de Recursos Humanos: Enfoque Latinoamericano.
México: Pearson Educacion.

5 Wayne, R (2010). Administracién de Recursos Humanos. México: Pearson
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d. Responsabilidad y obligaciones. Se deben enumerar con el mayor

detalle posible las responsabilidades del cargo.

e. Autoridad. Los limites de la discrecionalidad del trabajador que ocupe el

cargo.

f. Estandares de desempefio. Los rendimientos que se espera alcance quién

ocupe el cargo.

g. Condiciones laborales y ambiente fisico. En este punto, se expone el

contexto fisico y ambiental a las que estard sometido el trabajador.

6.3.3 Proceso de Reclutamiento

Una definicion de Reclutamiento, es la dada por Werther y Davis (2000)"
quienes sostienen que el Reclutamiento, consiste en el proceso de identificar e interesar
a candidatos capacitados para llenar vacantes de la organizacion. Se inicia con la
busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo. A su
vez un buen proceso de Reclutamiento implica enviar a través de los medios adecuados
la mayor cantidad de informacidon posible acerca del perfil de los candidatos, con el
proposito de ayudar a descartar desde el principio a aquellos que no se ajusten a los

requisitos del puesto. El proceso puede ser Interno o Externo.

' Werther, Jr y Davis, K (2000). Administracién de Personal y Recursos. México: Mc.Graw-Hill
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e Reclutamiento Interno

Inicia a través de la publicacion del anuncio de empleo, en la actualidad es
muy comun el uso de la intranet'””, que permite llegar de manera rapida y efectiva
a todos los empleados de la compania. Es muy importante que la empresa se
asegure de la transparencia y credibilidad del proceso, de lo contrario se
desmotivara a los postulantes, derivando en deseos de abandonar la organizacion
(Wayne, 2010)'°. A su vez mediante la recomendacion los empleados se
convierten también en reclutadores al recomendar a compafieros o amigos que
consideren adecuados para los cargos. El pro de este método es que quién
recomienda conoce las tareas y habilidades y recomendara alguien que cumpla ese
perfil. Ademas se sentird parte activa de la organizacion. Sin embargo, Wayne
advierte que no se debe hacer uso extensivo de este mecanismo, puesto que la
empresa se cerraria la oportunidad de conocer el mercado laboral como tal

dependiendo solo a las recomendaciones de sus empleados.

e Fuentes externas de Reclutamiento.

Son tres las situaciones en las que se hace pertinente recurrir al mercado
laboral: “I. llenar los puestos de trabajo de nivel basico, 2. adquirir habilidades
que no posee el personal de la organizacion; y 3. contratar empleados con
diferentes antecedentes para obtener asi una diversidad de ideas” (Wayne,
2010)"" Basicamente, esta se puede hacer por dos vias, la via tradicional y el
Reclutamiento en Linea.

La via tradicional, tiene diversos medios, se mencionaran algunos de los

mas importantes: La publicidad en revistas, periddicos, radio, television, redes

' Red informatica que utiliza la tecnologia del protocolo de internet para compartir informacion, sistemas
operativos o servicios de computacion dentro de una organizacion.

' Wayne, R (2010). Administracién de Recursos Humanos. México: Pearson Educacion.

v Wayne, R (2010). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson
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sociales, internet, son ejemplos. Los anuncios deben capturar el interés de quién
lo lea haciendo énfasis en los beneficios que puede traer ocupar el puesto y
utilizando un disefio llamativo. Igualmente debe contener informacion sobre como
debe actuar el interesado. Otro método tradicional es acudir a agencias de
empleo'®; estds pueden ser de naturaleza diversa: publicas, privadas, u
organizacion de la sociedad civil. Las razones que pueden llevar a una empresa a
optar por esta alternativa segun Dessler y Varela (2011)" pueden ser: La empresa
no cuenta con un departamento de Recursos Humanos; La organizacion ha tenido
experiencias negativas a la hora de dotarse de aspirantes calificados; la vacante
debe cubrirse rapidamente; la vacante es de alguna especialidad, sobre la cual el

sector encargado del Reclutamiento no tiene un grado de conocimiento especifico.

Las ferias de empleo, son otro método, usado por un empleado o varios
que consiste en atraer a varios solicitantes de trabajo a un lugar especifico con el

objetivo de concertar una entrevista.

El Reclutamiento en Linea® posee varias ventajas: su costo es menor que
la publicidad tradicional, las respuestas llegan mas rapido y en muchos casos en
mayores cantidades. El tiempo de Reclutamiento se reduce, puesto que se cuenta
con los curriculos de los candidatos digitalizados y ademads la vacante se ocupa
mas rapido. A pesar de lo anterior, estd modalidad también presenta limitaciones
que deben ser tenidas en cuenta, como estd abierto a todo publico es posible
recibir solicitudes que no cuentan con los requisitos minimos, por lo cual es
importante idear filtros. La confidencialidad se reduce, la informacion del
aspirante y de la empresa estdn en varios sitios webs. Es mayor la competencia

entre empresas solicitantes (Wayne, 2010).

18 . “ L . .
La agencia de empleo es “una organizacion que ayuda a las empresas y, al mismo tiempo, ayuda a los

individuos en su intento por encontrar trabajo. Estas agencias realizan funciones de reclutamiento y de
seleccion (...)” (Wayne, 2010).

¥ Dessler, G y Varela, R (2011). Administracion de Recursos Humanos: Enfoque Latinoamericano.
Meéxico: Pearson Educacion.

% Este se tipo de reclutamiento, puede realizarse por distintos métodos: Reclutador por internet, feria
virtual de empleo, sitios web para carreras corporativas, sitios web de ofertas de trabajo (computrabajo,
bumeran, etc), blogs, paginas de trabajadores independientes.
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6.3.4 Preseleccion de Curriculos

Es una de las etapas mas complejas ya que se debe compatibilizar el perfil del
puesto buscado con las caracteristicas, experiencias y demas elementos que indica el
Curriculum Vitae para no perder candidatos potenciales, ni entrevistar a personas que
no reunen con las condiciones que exige el puesto de trabajo para ello se debe tener en
claro cuales seran los elementos discriminatorios para realizar la criba, €stos requisitos
deben ser medibles a través del CV, y seran aquellos indispensables para el desarrollo
de las funciones del puesto y que su cumplimiento o carencia son discriminatorios de

candidaturas en la primera preseleccion.
Estos aspectos estan referidos a:

e Personales: es decir si el candidato se ajusta a las caracteristicas que el perfil del
puesto requiere en cuanto a edad, sexo, estado civil, localizacion del candidato,

etc.

e Formacion: Se tiene en consideracion si concluyd la formacion minima prevista
que el puesto requiere, promedios alcanzados, establecimientos en los cuales se
cursaron los estudios, evaluar cursos y seminarios que la persona ha tomado, la

frecuencia de los mismos.

e Laborales: es la parte mas importante de la evaluacién ya que se relaciona
directamente con las posibilidades de ser considerado un buen candidato o no

para cubrir el puesto.

e (Complementarios: hace referencia a las actividades de interés, hobbies que
suelen resultar curiosos a fin de conocer las actividades sociales que la persona

desarrolla fuera del plan laboral, de estudio y formacion.

Entre estos requisitos, puede haber algunos considerados de necesario
cumplimiento o “imprescindibles”, de tal modo que aquellos candidatos que no los

posean podran ser inmediatamente eliminados del proceso de seleccion.
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6.3.5 Entrevistas comprobacion de datos

Se utiliza como fase preliminar para obtener y completar informacion. Se
plantea como un contacto inicial entre el entrevistador y el candidato, cuya duracion no
deberia exceder de 15 minutos. (Cohen, 1982)*' Servird para cumplir los siguientes

objetivos:

e Informar al candidato sobre el puesto de trabajo y sobre la empresa

e Comprobar si el candidato cumple con los requerimientos objetivos del puesto.

e Confirmar y ampliar los datos del curriculum vitaec o del cuestionario de
solicitud de empleo.

e Realizar un primer acercamiento al cumplimiento por parte de candidato de los
factores de rendimiento.

e Confirmar la disponibilidad del candidato para cubrir el puesto.

e Informar de las fases del proceso de seleccion.

6.3.6 Pruebas Psicotécnicas

Se trata de unos test disefiados para reflejar tanto el nivel de inteligencia,
las aptitudes especificas y las capacidades de un candidato, como los rasgos de
su personalidad, intereses, o valores personales de una manera objetiva. El
resultado de la prueba se compara con los estandares de resultados obtenidos por
una muestra representativa y se expresa en porcentuales. Las pruebas
Psicométricas se basan en las diferencias individuales y analizan cdmo y cuanto
varia la actitud del individuo con relacion al conjunto de individuos tomado

como patrén de comparacion.

*! Blanco Cohen; C., Como seleccionar nuestro personal. 3° Edicion. Editorail Index, Madrid, 1982
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6.3.7 La entrevista de Seleccion de Personal

Ansorena Cao (1996)* plantea un concepto interesante que denomina la
entrevista focalizada, entendiendo por ella “una entrevista personal encaminada a
determinar las caracteristicas personales, fisicas, profesionales y el comportamiento de

los candidatos”. Son sus objetivos:

e Recabar informacion inicial sobre el candidato.

e Explorar en alguna mediada la trayectoria profesional y personal del candidato,
asi como sus competencias conductuales especificas para el puesto de trabajo.

e Explorar el area motivacional del candidato y su posible ajuste socio afectivo al
entorno del equipo de trabajo en el que se espera su incorporacion.

e Aportar informacion sobre el puesto de trabajo, de modo que el candidato evalue
en profundidad su interés por él.

e Motivar y alentar al candidato para que continu¢ en el proceso de seleccion hasta

el final.

Tipos de entrevistas

a) En cuanto a la estructuracion:

e Directiva o cerrada: El entrevistador dirige la conversacion a través de preguntas
precisas y se esperan respuestas concretas. Se suele utilizar cuando se requiere
una informacion objetiva.

e No directiva o abierta: Se trata de una entrevista no estructurada, donde el
entrevistador hace preguntas muy generales. Tiene la ventaja de suscitar
confianza y espontaneidad y exige que el entrevistador sea un experto, porque se
pueden olvidar datos importantes. Se utiliza cuando interesa informacion

referente al cardcter y personalidad.

?2 Ansorena Cao, A (1996). Quince Pasos para la Seleccion de Personal con éxito. Método e Instrumento.
Barcelona. Paidos
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e Mixtas: Es una mezcla de las dos anteriores. Es la mas frecuente. En ella

debemos ser concretos y relacionar las respuestas con el puesto al que se opta.

b) En cuanto al numero de personas:

e Individuales: Entrevistador y entrevistado.

e (olectivas: Existen tres posibilidades:

e Un entrevistador y varios entrevistados. Evaltian la capacidad de hablar en
publico y como nos relacionamos con los demas.

e Dos o més entrevistadores al mismo tiempo y un Unico entrevistado: Se califica
al entrevistado a partir del resultado de la informacion obtenida por cada uno de
ellos. Hay que dirigirse a todos los entrevistadores aunque alguno no pregunte
nada.

e Dos o mas entrevistadores y varios entrevistados.

¢) En cuanto al nimero de entrevistas:

e Entrevista inicial o preliminar: Se utiliza cuando hay muchos candidatos. Es una
entrevista poco profunda basada en el andlisis de curriculum y su objetivo es
reducir el nimero de candidatos a un tamafio manejable.

e Entrevista de seleccion propiamente dicha: Pretende determinar el valor de cada
candidato en relacion con el puesto a cubrir. Si no ha habido entrevista
preliminar, la primera parte es para valorar el curriculum y después se
profundiza en la motivacion, habilidades, competencias y aptitudes relevantes
del candidato para el puesto.

e Entrevista final: Se utiliza cuando quedan pocos candidatos. En ella se habla de

temas mas profesionales, se negocian las condiciones de incorporacion y salario.
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6.3.8 Valoracion de candidaturas

Con toda la informacion obtenida de los candidatos se debe elegir al postulante
mas adecuado. Sin embargo, el seleccionador ha de ser prudente y no restringira a una
sola candidatura: lo mas recomendable es facilitar a un grupo de ellas para realizar una
ultima entrevista en la que participara el responsable del area de trabajo donde se va a

integrar o la persona de la empresa que tenga capacidad de decision. (Garcia Noya M.,

1997)*

Un primer paso que nos ayudara a tomar decisiones serd el de elaborar un
sistema que permita identificar, evaluar y ponderar los candidatos para poder identificar
a los més aptos 0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como requerimientos criticos para el desempeio eficaz y

eficiente.

Para hacer esto hay que analizar el puesto y el perfil del candidato y decidir qué
elementos van a ser los mas importantes en relacion con los factores de rendimiento del

puesto.

El siguiente paso es establecer qué herramientas del proceso de seleccion
servirdn para valorar las candidaturas. Principalmente son las distintas entrevistas de

seleccion de personal y las técnicas de analisis de candidaturas.

6.3.9 Entrevista final

El objetivo de plantear una entrevista final es que intervengan las personas con
las que se va a relacionar de forma directa el profesional contratado, normalmente los

supervisores o jefes inmediatos y los directivos de los distintos departamentos o areas.

% Garcia Noya M., Hierro Diez E., Jiménez Bozal J. (1997) Selecciéon de Personal Sistema Integrado.
ESIC Editorial. Madrid.
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De esta forma se obtendran criterios de valoracioén afiadidos y, sobre todo, se podra

comprobar la quimica personal existente entre ellos.

Entendemos por quimica personal, la adecuacion del candidato a la forma y estilo de
trabajo del departamento y de la empresa. Entre el profesional seleccionado y su jefe
inmediato debe existir una conexién que permita una relacion personal y profesional

fluida. (Garcia Noya M., 1997)**

Es importante destacar el papel relevante que el responsable de un equipo de
trabajo tiene en la seleccion de sus colaboradores, ya que sera €I, en la mayoria de los

casos, quién tome la decision de la eleccion final del candidato.

6.3.10 Proceso de integracion al puesto

(Koontz H y Weihrich H, 1996)* sefialan: La induccion implica la introduccién de los
nuevos empleados a las empresas, sus funciones, tareas y personas. Por lo general, las
grandes empresas tienen un programa formal de induccidon, que explica ciertas
caracteristicas e la compaiiia, su historia, productos y servicios, politicas y practicas
generales, organizacion, beneficios, requisitos de confidencialidad y reserva, seguridad

y otros reglamentos.

Estas se pueden describir ademds en forma mas detallada en un folleto, pero la
reunion de induccidén le proporcionarda a los nuevos empleados la oportunidad de
plantear preguntas. Aunque normalmente estos programas formales son puestos en
practica por integrantes del departamento de personal, la responsabilidad principal de

orientar al nuevo empleado se mantiene en el superior.

** Garcia Noya M., Hierro Diez E., Jiménez Bozal J. (1997) Seleccion de Personal Sistema Integrado.
ESIC Editorial. Madrid

** Harold Koontz y Heinz Weihrich “Administracion, una perspectiva global”. Mc Gaw Hill, 10| edicion-
1996-. Pag. 385. México 1996
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6.3.11 Seguimiento

El paso final que contempla el proceso de seleccion es el seguimiento de la
integracion y del desempeno del nuevo empleado una vez transcurrido cierto tiempo de
actuacion en la empresa. Por medio del plan de seguimiento se pueden valorar el grado
de adecuacion persona/puesto y, por lo tanto, el grado de éxito en procedimiento de

seleccion.

6.4 Manual de Seleccion de Personal

Como sostiene (Rodriguez Valencia, 1992)* en su libro “Cémo elaborar y usar
manuales administrativos” el manual es un documento en el que se encuentran de
manera sistematica, las instrucciones, bases o procedimientos para ejecutar una

actividad.

Es un documento elaborado sistematicamente que indicara las actividades a
realizarse por los miembros de un organismo y la forma en que lo hardn, ya sea conjunta
o separadamente. El principal proposito de los manuales administrativos es el de instruir
al personal acerca de aspectos como funciones, relaciones, procedimientos politicas,

objetivos, normas, etc. Para lograr una mayor eficiencia en el trabajo.

Manual de procedimiento: Son aquellos instrumentos de informacion en que se
consigan en forma metddica los pasos y operaciones que deben seguirse para la

realizacion de las funciones de una unidad administrativa.

26 . . . . . . - -
Rodriguez Valencia, Joaquin: Como elaborar y usar manuales administrativos. México. Ediciones contables y
administrativas, 1992
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Desde la perspectiva de (Rodriguez Valencia 1999)*7, el Manual de Seleccion de
Personal es un documento en el que se encuentran de manera sistematica, las

instrucciones, bases o procedimientos para ejecutar una actividad.

Segun Castro (1999)%, Sirve para contribuir con los objetivos operacionales de
una organizacion, para lograr mayor eficiencia en las actividades que se realizan en la

misma.

Importancia del Manual

El Manual de Seleccion de Personal, es una herramienta importante que debe
seguir el area de Recursos Humanos porque define los pasos a seguir para que exista
una buena Planificaciéon, Reclutamiento y Selecciéon de Personal mediante la
aplicacion de técnicas e instrumentos que faciliten la obtencion de un personal
calificado, proporcionando guias metodoldgicas y practicas para desarrollar de forma

efectiva la seleccion de candidatos al puesto.

No sélo es util para los trabajadores del departamento de Recursos Humanos,
sino que sirve para el personal en general ya que da a conocer las politicas y

procedimientos de seleccion.

7 Rodriguez, D. (1999). Diagnostico organizacional. México: Alfa omega

2 Castro, Jesus (1999).Curso Tutorial: Recursos Humanos I, Unidad III. Manuales.México: Instituto
Tecnologico de la Paz.

Odiard Matias Emanuel Pagina

34



INSTITUTO UNIVERSITARIO AERONAUTICO — LICENCIATURA EN RECURSOS HUMANOS

PROYECTO DE GRADO

7. E1ISECTOR DE LA CONSTRUCCION

7.1 El Sector de la Construccion en Argentina

El crecimiento ya evidenciado del sector industrial, merece una mirada especial
del caso Argentino. Ariel Coremberg (2013)* publicé un libro titulado “Cadenas de
Valor del Sector de la Construccion”, en ¢€ste se presentan graficas recientes de la
produccion, generacion de empleo y relacion con otros sectores de la economia del
rubro de la construccion. A continuacion con el fin de mostrar la composicion del

Sector en Argentina, se traeran a colacion algunos datos, graficas y tablas pertinentes.

Segun Coremberg (2013, p.7) “el valor bruto de produccion del sector
construccion es de aproximadamente $130.000 millones,... En tanto que el sector
genera 1,5 millones de puestos de trabajo directos, cerca del 8% de la generacion de
puestos del total de la economia argentina.” teniendo en cuenta cifras oficiales del

INDEC, es la tercera actividad econdmica generadora de empleo.

Por otra parte, el Sector de la Construccion se caracteriza por la alta demanda de
materiales insumos™ y servicios™ que aumentan su valor en la cadena de produccion de

Argentina en tanto interactiia con otros sectores.

Frente a esta demanda de bienes y materiales, vuelven a ser representativos frente al
conjunto de actividades del sector: las construcciones residenciales, las refacciones,
concentrando el 62% de demanda. Vale la pena mencionar el peso de las obras viales, el

gas y las construcciones industriales que juntas alcanzan una participacion de casi 20%.

» Coremberg, A (2013). Cadena de valor de la industria de la construccion. BuenosAires: FODECO

391 0s Materiales e insumos a los que se hace referencia son: mineria, electricidad, agua, madera, papel,
asfalto, pintura, caucho, plastico, articulos sanitarios, vidrio, ladrillos, ceramicas, complejo cemento, cal,
yeso, marmoles, piedra, muebles, siderurgicos, griferias, equipos, instalacion eléctrica.

31 .. .y . .
Los servicios a los que acude el sector de construccion son: Transporte, seguros, alquiler de equipos,
servicios empresariales, servicios industriales, entre otros.
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En cuanto a los servicios el orden y jerarquia se replica, haciendo innecesario colocar la

grafica asociada.

Una especificidad de la demanda de este en el sector en Argentina es que esta
orientada tanto a trabajadores asalariados como no asalariados, inmigrantes, y se
distingue por bajos niveles de calificacion de mano de obra (Pastrana, 2007)*%, En
relacion al empleo y el tipo de empleo del Sector de la Construccion se encontré una
investigacion realizada por Ernesto Pastrana en el afio 2007, que vinculaba empleo y
Sector de la Construccion en Argentina. Mostrando varias particularidades. esta ultima
caracteristica de este sector a nivel mundial. A su vez, la importancia como empleador,
historicamente ha estado asociado directamente con el comportamiento de la economia
del pais. Es decir en tiempos de auge potencia esta funcidon, pero en momentos de crisis
se convierte en una fuente de desocupacion, que como lo expresa Pastrana, genera

presion social.

Por otra parte, sefiala que las grandes empresas de construccion tienen mayores
grados de burocratizacion, caracterizandose por ser jerarquicas y contar con modelos de
seleccion y promocion de empleos definidos. Mientras que en las medianas y pequefias
empresas, se da una “superposicion de roles, criterios de Seleccion de Personal
basados en la confianza y la recomendacion, y una menor jerarquizacion técnica”
También se hace presente el fendémeno de la subcontratacion, siendo comin que las
empresas mantengan un numero pequefio de trabajadores de confianza en sus filas y

contratan en algunas temporadas para el desarrollo de proyectos determinados.

Hasta este punto, se ha realizado una descripcion de la importancia real del
Sector de la Construccion en particular en la Argentina. Realizando una aproximacion al
tema del empleo dentro de este rubro. En el siguiente apartado se profundizara en
investigaciones Latinoamericanas que a raiz de la particularidad de esta actividad

economica han ahondado en sus métodos de Seleccion de Personal, lo anterior serd un

3 Pastrana, E (2007). Las Caracteristicas del Trabajo Informal en el Sector de laIndustria de la
Construccion en el AMBA. Trabajo, Ocupacion y Empleo (8),
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apoyo esencial para recomendar modificaciones y mejoras al sistema de Seleccion y

Reclutamiento de la empresa en la que repara este trabajo.

7.2 El Sector de la Construccion y sus Métodos de Seleccion de Personal

Iniciando con el Informe realizado por la Fundacion Chile en México dado que
la vision presentada es amplia y general (es decir no estd asociada a un caso especifico);
Continuando con el caso de México se presentardn los abordajes mas significativos
propuestos por Abril Ledn, en su tesina de Maestria en Administracion de la
Construccion que tiene objeto precisamente el proceso de Seleccion de Personal para
Pymes del rubro en cuestion. Por tltimo un Articulo de investigacion publicado por la
Revista Data, que expone los resultados de una investigacion sobre la Seleccion de

Personal en la construccion civil Peruana.

El Informe presentado por la Fundacion Chile, estd compuesto de tres partes, la
primera es un analisis del Sector de la Construccion con sus proyecciones en México
(esta es similar a la radiografia realizada en el segundo subtitulo del punto 1.2 de este
trabajo en relacion al Sector de la Construccién en Argentina); la segunda el trabajo de
campo realizado a través de entrevistas a los empleados y trabajadores y finalmente las
conclusiones y recomendaciones generales del estudio. De las mismas nos interesa
metodoldgicamente la segunda parte y en términos comparativos y de observaciones

posibles la tercera parte.

Uno de los cuestionamientos abarcados en las entrevistas realizadas en el
Informe Estrategias para el Fortalecimiento Humano del Capital en el Sector, era si
las empresas realizaban el proceso de Seleccion de Personal o utilizan agencias de
empleo. Por otra parte se dieron a la tarea de conocer cual era la importancia que dan los
empleadores a los distintos procesos de Seleccion de Personal. En el caso de este

Informe, se realiz6 una encuesta a los directivos en la cual se les preguntaba por cual
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consideraban era la actividad operativa méas importante (Fundacion Chile, 2010)*, la
misma podria ser reformulada y puesta en razon solamente de la Seleccion de Personal

para el caso de “Elevar Construcciones SRL”

Otra pregunta se orientd a las competencias transversales que los empleadores
reconocen como importantes para que sus empleados realicen adecuadamente sus
labores. Las encuestas arrojaron que la competencias a las que mdas dan valor los
empleadores del Sector de la Construccion es el trabajo en equipo y la responsabilidad
(Fundacion Chile, 2010). La segunda area destacada es el manejo de herramientas y

equipos.

El trabajo también revela que el 58% de empleadores no contrata personal
calificado, puesto que por un lado no hay una oferta de este tipo de empleados y en
segundo lugar porque genera gastos adicionales para la empresa. De modo que se toma

mucho mas en cuenta la experiencia laboral del aspirante.

Otra pregunta que podria ser replicable en este trabajo, es la que interroga por
los mecanismos para evaluar las competencias, como se observa en la primera parte de
este trabajo la Seleccion de Personal es un proceso que pasa por esta evaluacion que
tiene varias finalidades, una de ellas es la de evaluar el personal y conocer cudles
empleados estarian capacitados para cubrir una vacante de mayor rango en dado caso
que apareciera. Otra es determinar las debilidades y generar asi mecanismos de
fortalecimiento en pro de maximizar el rendimiento del recurso humano y con ello la
productividad de la empresa. Es importante sefalar que en este estudio, a través de las
entrevistas se obtuvo una coincidencia con la relacion establecida en la teoria entre
productividad y Recurso Humano asi: “la mayoria de los entrevistados menciono en
primer lugar el garantizar o elevar la calidad del trabajo y, en segundo lugar, el poder

incrementar su productividad” (Fundacion Chile, 2010)*.

33 Fundacion Chile (2010). Estrategias para el Fortalecimiento del Capital Humano delsector: con base
en las competencias de las personas. México: CONOCER

3* Fundacién Chile (2010). Estrategias para el Fortalecimiento del Capital Humano delsector: con base
en las competencias de las personas. México: CONOCER
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Ahora bien, del lado de los empleados, las entrevistas arrojaron que estos no
consideraban de importancia el desarrollo de competencias. Y al hacer la pregunta sobre
qué beneficios creian podria traer el desarrollo de las mismas, la respuesta mas comun
fue el aumento de sueldos (dato que debe ser examinado, en el proceso de Seleccion de
Personal, para que el costo de aplicar mejoras no sea mayor que la utilidad obtenida del
mismo); también manifestaron que mayores competencias también redundaria en

satisfaccion personal y un mejor desempeiio.

Dado que Elevar construcciones SRL, pertenece a las denominadas Pymes, a
saber pequefias y medianas empresas, traer a colacion la tesis “Procesos de Seleccion
de Personal para las Pymes de la Construccion” que tiene como problema de
investigacion los inadecuados Sistemas de Seleccion de Personal en este tipo de
organizaciones en la ciudad de Queretano (Ledn, 2004)*, es verdaderamente fructifero
para nuestros fines. Permite determinar problemas comunes del sector y rutas posibles,

esto sin perder de vista la particularidad de la empresa en cuestion.

Ledn (2004), desde un tipo de estudio descriptivo se propuso definir, identificar,
medir y describir las variables que inciden en la Seleccion de Personal de las PYMES
de construccidn, para realizar una propuesta estableciendo un método adecuado. El
tamafio de la muestra fue de 7 empresas de construccion, aplicando cuestionarios al
empleado de construccion, excluyendo al personal obrero. Las preguntas del primer
cuestionario eran: 1. ;Conoce usted la existencia de un proceso para la seleccion de
personal en la empresa, 2. ;Podria decir cuales son los objetivos y pasos en el proceso
de seleccion del personal? 3.;Tiene usted un proceso formal para seleccionar su
personal? 4. ;Aplica usted un proceso para seleccionar su personal? (Leon, 2004)*. El
segundo cuestionario aludia en mayor medida al tipo de Seleccion de Personal usado

por la Pyme.

» Ledn, A (2014). Proceso de Seleccion del Personal para las PYMES de laConstruccion. Santiago de
Quéretano: Instituto Tecnologico de la Construccion.

3% Leon, A (2014). Proceso de Seleccion del Personal para las PYMES de la Construccién. Santiago de
Quéretano: Instituto Tecnologico de la Construccion.
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Estos dos cuestionarios aunque aluden a la parte descriptiva del trabajo
realizado, no presenta una relacion que dé cuenta de la veracidad o invalidez de la
segunda parte de la hipdtesis planteada a saber que con un sistema formal de seleccion y
reclutamiento la empresas presentara mejoras, o que estd es una necesidad por parte de
las mismas. Por lo cual, esta intervencion aporta en la parte metodoldgica pero presenta
deficiencias que no deben ser tomadas en cuenta en investigaciones como esta. Es
necesario conocer a fondo la relacion entre productividad y Seleccion de Personal y si

en el caso de Elevar Construcciones SRL, la segunda impacta en la primera.

La investigacién realizada por Garcia Zapata y Tantalean (2012, p. 67)°, afirma
que “el modelo que aplican las empresas constructoras a la fecha son muy simples y
generalistas, se concentran solo en requerimientos de cardcter académico,
administrativo y legal”. Es importante recordar que las autoras estan situadas en las
empresas de construccion civil, como unidad de andlisis tomaron a operarios, técnicos y
profesionales de una empresa de este sector. A partir de lo anterior, determinaron que la
falencia era la ausencia de perfiles de competencia. Por lo cual proponen la elaboracién
de perfiles de competencias que permitan incorporar y tener en cuenta las habilidades,
competencias, conductas, experiencias y valores de los postulantes. Expresan que al
incorporar estas dimensiones se logra un adecuado Reclutamiento, evitando la rotacion

y costos de Seleccion de Personal.

Uno de los aportes de esta ultima investigacion, es que a través de un estudio de
campo demuestra que efectivamente una de las caracteristicas del Sector de la
Construccion es la ausencia de modelos de Seleccion de Personal formales. Por otro
lado, presenta la importancia del desarrollo de perfiles que optimicen el proceso de
Reclutamiento. Sin embargo, una de las debilidades de esta investigacion es que no da
cuenta de una relacion directa entre formalizacion de perfiles y mejoras en la
productividad de las empresas, asi como tampoco expone claramente la metodologia

utilizada para arribar a las conclusiones e identificar las problematicas.

% Garcia Zapata,T y Tantalean, I (2012). Seleccion y control del factor humano enempresas de
construccion civil. Industrial Data, 15 (2), 63-72.

Odiard Matias Emanuel Pagina

40



INSTITUTO UNIVERSITARIO AERONAUTICO — LICENCIATURA EN RECURSOS HUMANOS

PROYECTO DE GRADO

8. ESTRUCTURA DE LA INTERVENCION

8.1 Metodologia

El trabajo se realizara dentro de la investigacion de campo, tomando en cuenta la
estructura del problema planteado y los objetivos propuestos. Su ambito de accion es la
empresa, que se presenta como el entorno, el sitio donde se suceden los hechos que son

causa de estudio.

El tipo de disefio en la investigacién es no experimental, debido a que se
observan situaciones ya existentes. Para lograr obtener la informacion necesaria para el

pre - diagnostico, las herramientas de recoleccion utilizadas fueron:

= La observacion directa
= [ aentrevista.

= El cuestionario.

En el marco del trabajo, se utilizd la investigacion de campo, realizando
entrevistas abiertas para el acercamiento a la empresa y luego semi-estructuradas
aplicadas a una muestra no probabilistica de tipo intencional realizadas a personal clave,
también se realizd un cuestionario estructurado, con una muestra de 16 miembros del
personal tomados al azar. De este modo abordamos el fenomeno como una estructura de
significados, segun el paradigma hermenéutico, inter juego dialéctico entre los
significados que los actores le dan a la realidad y la interpretacion que realiza el
investigador. (Sirvent, 2003)*® Se busca comprender acciones de un grupo de personas,
como asi la singularidad de los fendémenos que llevan a que los hechos sean de una
determinada manera. Proceso inductivo, de abstraccion creciente, en el cual el énfasis

estuvo puesto en la comprension de la singularidad.

El analisis de la informacion recabada de las entrevistas estandarizadas se hara a
través de preguntas formuladas que indagaran por las formas como cominmente se ha

realizado el Reclutamiento del Personal y a su vez por las falencias y debilidades

% Sirvent, M.a Teresa (2003). El Proceso de Investigacion. Buenos Aires: Universidad de Buenos Aires.

Odiard Matias Emanuel Pagina

41



INSTITUTO UNIVERSITARIO AERONAUTICO — LICENCIATURA EN RECURSOS HUMANOS

PROYECTO DE GRADO

reconocidos por el personal encargado del reclutamiento. Este personal estd compuesto
por el Asesor General, el Encargado de Obras y el Encargado de Personal de la

cempresa.

El analisis del cuestionario realizado a la muestra de 16 miembros de personal,
elegidos al azar, se hara mediante graficos de torta con porcentajes y de acuerdo a ello

poder interpretar la informacion obtenida.

Dentro de los posibles roles que puede tomar el investigador observador,
descritos por Junker, en esta investigacion se asume el rol de tipo III, observacion como
participante. Esta aunque usa herramientas de participacion, privilegia la observacion y
al realizar la investigacion, la actividad de observar es manifiesta y conocida por

quienes seran sujetos de observacion.

Ahora bien, la entrevista debe propiciar un contexto que permita la obtencién de
informacion relevante para el proyecto. El siguiente diagrama, es la representacion

grafica del modelo del proceso comunicativo:

[NFORMACION
{tema, pregunta)

PROCESD

COMUNICATIVD
[Muja informativa)

ENTREVISTADOR ENTREVISTADS
MICROSITUACION DE ENTREVISTA
CONTEXTO LOCAL
CONTEXTO SOCIAL ¥ CULTURAL

Figura 3. Modelo del proceso comunicativo

Fuente: Valles,2009: 191
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En este cuadro se retinen los siguientes elementos: elementos internos
(informacion, entrevistador, entrevistado) y elementos externos (la sociedad, la
comunidad, la cultura). Este marco es dificil de modificar por el investigador, lo que si
queda en sus manos es la fase previa de preparacion. En la cual se selecciona a los

entrevistados, la eleccion del tiempo y espacio mas adecuados.

En el caso del cuestionario utilizado en la intervencion se aplic6 a 16 miembros
del personal tomados al azar y se define como un “instrumento de recogida de datos
rigurosamente estandarizados que hace operacionales las variables objeto de
observacion e investigacion” Dicho instrumento es diseriado con preguntas cerradas
ofreciendo varias alternativas y es aplicado de manera auto administrada, es decir se

entrega a cada uno de los encuestados y éstos marcan la categoria que mejor describa

su respuesta. ( SABINO, 1 992)%*

8.2  Anailisis, Interpretacion y Resultados

Analisis e interpretacion de entrevistas.

El criterio de seleccion de los entrevistados es la implicacion del sujeto con el
Reclutamiento y Seleccion del Personal, asi en base al organigrama y al esquema
teorico del trabajo, se aplicaron tres entrevistas'’ semiestructuradas al Encargado de

Personal (EF), el Encargado de Obras (EO) y el Asesor General (AG).

Para analizar e interpretar la informacion, se opt6 por dividir los temas mas
importantes en cuanto al trabajo realizado en distintas categorias, en las cuales se tienen

en cuenta las respuestas de los tres entrevistados. Las categorias son:

*¥ Sabino Carlos, El proceso de investigacion, Tercera Edicion.(1992) Colombia. El cid editor.

40 .
Ver entrevistas en anexo.
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e Reclutamiento.

e Seleccion.

e Induccion.

e (Capacitacion.

e Rotacion de Personal.

e Descripcion de Puestos.

e Departamento Recursos Humanos.

Reclutamiento

La empresa no cuenta con especificaciones en cuanto a Reclutamiento
Interno o Externo, ni tampoco con una difusion o publicacion de las vacantes y
conocimientos requeridos para su ocupacion. Basicamente para el Reclutamiento se
recurre a curriculos que acercan a la organizacion, por recomendaciones familiares o
amigos y se acepta como valida y suficiente la informacion escrita en los mismos. El
proceso esta a cargo del Asesor General, el Encargado de Obras y el Encargado de

Personal.

Seleccion

Al momento de tomar la decision de seleccionar alguno de los postulantes,
no se realizan entrevistas por falta de tiempo. De lo cual se desprende una
contratacion sin comprobacion de la experiencia y capacidades del candidato. A
cargo de este proceso estan involucrados el Asesor General, el Encargado de Obras
y el Encargado de Personal, este ultimo les facilita los curriculos disponibles, luego
el Asesor y el encargado de Obras deciden a quien seleccionan y el encargado de

Personal se encarga de la contratacion.
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Induccion

No se ofrece un proceso de induccion al personal que ingresa a la
organizacion, solamente el encargado del area a la cual ingresa el nuevo integrante
se encarga de presentarle al grupo de trabajo, pero no se realiza ningun tipo de

acogida o seguimiento.

Capacitacion

No se proporciona capacitacion al personal que ingresa, pensando y deduciendo
que ya deberia saber realizar los trabajos para el cual se lo contratd, lo cual pocas veces

se cumple.

Descripcion de puestos

La empresa no cuenta con una descripcion adecuada de los puestos de la

organizacion, clave al momento de tomar personal para cubrir una determinada vacante.

Departamento de Recursos Humanos

Se resalta la debilidad interna al no contar con un area o dependencia de
Recursos Humanos lo que imposibilita el estudio de competencias y antecedentes de los
postulantes a las vacantes de la empresa.

En la planificacion a futuro tienen previsto implementar un departamento de

Recursos Humanos en la Organizacion.
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Rotacion de Personal

En cuanto a la rotacion de personal, los tres entrevistados estdn de acuerdo en
que trae aparejado problemas de distinto indole a cada uno, pero que los perjudica a los

tres.

Al Asesor General en pérdida de productividad y elevacion de costos. Al
Encargado de Obras le impide poder cumplir con los trabajos planificados, y al

encargado de Personal en gran pérdida de tiempo que perjudica su trabajo.

Cuando se le pregunto a los entrevistados si la misma afectaba a la organizacion o

no, las respuestas fueron las mismas.

¢ Afecta la Rotacion?

0%

mpE  Si

HE No

Tal vez

Esta division en categorias nos permite ordenar la informacidon obtenida para darnos
cuenta de los problemas que tiene Elevar Construcciones SRL en cuanto a reclutamiento
y seleccion, sumados al resto de los procesos vinculados a los Recursos Humanos, y de
acuerdo a ello poder diagnosticar.

Con la observacion directa se pudo evidenciar la gran infraestructura, maquinarias, y
sobre todo la buena comunicacioén y descentralizacion de la toma de decisiones que la

empresa posee.
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CUESTIONARIO*': Analisis e interpretacion.

Para obtener mas informacién sobre el trabajo se realizé un cuestionario estandarizado y
estructurado a 16 miembros del personal, estos fueron seleccionados al azar. En el
cuestionario se realizaron preguntas relacionadas sobre el ingreso a la organizacion y la

rotacion de puestos, temas principales que enfrenta hoy Elevar Construcciones SRL.

Del cuestionario se obtuvieron los siguientes resultados:

41 . .
Ver modelo de cuestionario en anexo.
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;De qué manera ingreso a la organizacion?

Por medio de un familiar
Recomendacion compatfiero

Presentacion de curriculos en empresa

O O O O

Otro

Ingreso de Personal

0% 0% M Por recomendacion de un
Familiar

M Por recomendacion de un
Compaiiero
m Presentacion de Curriculum.

W Avisos.

W Otros.

De acuerdo a lo que nos muestra el grafico, se afirma la informacion que se habia
obtenido en las entrevistas al asesor y encargados cuando se preguntd por los ingresos.
Quedando bien claro que la empresa utiliza una manera informal al momento de

contratar, y no hace anuncios ni utiliza otro tipo de reclutamiento.
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.Qué antigiiedad tiene en la empresa?

'] Menos de un afio
'] Entre un afio y tres afos.
"1 Entre tres afios y cinco.
'] Maés de cinco afios.
4 I
Antiguedad
B Menos de un afio
M Entre un afio y tres afios.
m Entre tres afios y cinco.
B M3s de cinco afios.
- /

El 63% del personal encuestado tiene menos de un afio de antigiiedad, y siendo una
empresa que lleva mas de 10 afios trabajando, nos muestra que hay mucho recambio del

mismo, evidenciando la rotacion.
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,Observa mucha rotacion del personal?

[1 No
[1 A veces
0 Si
4 ™
Rotacion
0%
m No
W A veces
mSi
. J

Claramente el personal es consiente y observa la gran cantidad de rotacion de personal
que tiene la empresa. Esto es perjudicial para la misma, ya que puede provocar
descontentos y falta de motivacion al saber que en cualquier momento pueden quedarse
sin trabajo, lo que seguramente genere falta de compromiso por parte del personal y

bajas en su rendimiento.
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;Le hicieron alguna entrevista al ingresar a la organizacion?

'] Ninguna
[1 Una
[l Dos
[l Mas
4 ™
Cantidad de Entrevistas
0% 0%
® Ninguna
B Una
m Dos
H Mas
. J

El 81% de los empleados manifestd que no tuvieron una entrevista antes de ingresar, lo
que nos muestra y puede evidenciar el problema que se les presenta cuando la persona
que ingresa no tiene el perfil, capacidad o aptitudes que ellos esperaban o necesitaban

para cubrir un determinado puesto.
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,Le tomaron alguna prueba antes de ingresar?

Cero
Una
Dos
Mas

O O O O

s
Cantidad de Pruebas
0%

B Ninguna
B Una
® Dos
B Mas

.

A ninguno se le realizo una prueba de trabajo antes de ser contratado, aqui, podemos
referirnos al problema al cual se refiri6 el Encargado de Obras al decir que mucho del
personal que ingresa, pone en los curriculos informacién que no es correcta, para

conseguir un puesto.
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.Cuantos cursos de capacitacion realizé desde que ingres6 a la organizacion?

'] Ninguno
[1 Uno
[l Dos
[l Mas
4 ™
Cantidad de Cursos
0% 0%
m Ninguno
®m Uno
™ Dos
| Mas
. J

El 87% del personal nunca recibi6 capacitacion alguna, y debido a este entorno
cambiante y demandante, es muy importante mantenerse actualizado y realizar
capacitaciones para no quedar en desventaja con respecto a la competencia y asi lograr

una mayor produccion, productividad y crecimiento para la empresa.
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Le designaron alguna persona que lo apoye en la adaptacion a la empresa?

0 Si
[1 No

Induccion

mSi
B No

El grafico nos muestra claramente la falta de un programa de induccién y seguimiento
del personal que ingresa a la organizacion, lo cual genera un aislamiento y
desproteccion de la persona, mas alla del seguimiento de las tareas que tenga que

realizar, este es otro de los factores que puede generar la rotacion.
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Las respuestas del cuestionario, dejan bien en claro la falta de planificacion y
deficiencias que Elevar Construcciones SRL tiene al momento de hablar de los procesos
que implican a los Recursos Humanos, no solo en Reclutamiento y Seleccion, sino
también en capacitacion, analisis de puestos, induccion, rotacion y otros. Cabe destacar
que con el cuestionario pudimos constatar o confirmar la informacién que obtuvimos en

las entrevistas y de acuerdo a ello obtener un diagnostico.
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9. DIAGNOSTICO

Para realizar el diagnostico se opt6 por realizar un analisis FODA, obteniendo las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas con las cual se enfrenta la

organizacion.

Fortalezas:

e Predisposicion para la mejora continua: la empresa tiene la intencion y las
ganas de seguir creciendo y mejorando continuamente, estando dispuesta a
realizar los cambios que sean necesarios para lograrlo.

e Infraestructura: la empresa cuenta con los medios técnicos y buenas
instalaciones para realizar sus actividades.

e Magquinarias de Gltima generacion: variedad de equipamiento y maquinarias
de ultima generacidon que agilizan los procesos.

¢ Comunicacién: existe una buena comunicacion entre todos los integrantes de la
empresa, esto es un dato aportado por la empresa y se pudo constatar en las
visitas.

e Horizontalidad en la toma de decisiones: el Gerente General hace participar
en la mayoria de las decisiones a sus encargados y si es necesario a personal de
menor rango también.

e Experiencia: 14 afios trabajando en el rubro.
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Oportunidades:

¢ Crecimiento continuo del Sector de la Construccion: siendo uno de los
sectores que mas aporta a la economia de los paises desde la primera revolucion
industrial.

e Alta demanda de empleo: disponen de gran cantidad de personal para
contratar.

¢ Beneficios y oportunidades desde el Gobierno: disponibilidad de
financiamiento y créditos para la construccion.

e Trabajos privados y publicos: La empresa realiza trabajos tanto privados como

Publicos, esto favorece cuando existe inestabilidad en alguno de los sectores.

Debilidades:

e No cuenta con un departamento de Recursos Humanos: Muy importante a la
hora de hacer las incorporaciones.

e Alta rotacion de personal: posiblemente debido a las dificultades del sector y a
la informalidad al momento de contratar.

e Incumplimiento de plazos de finalizacion de obras: no cumplen con algunos
plazos de obra y una de las razones es debido a la rotacion, ya que pierden
tiempo con todo lo referido a las bajas y altas del nuevo personal.

e No cuenta con un Sistema 0 Manual de Reclutamiento y Seleccion: esto lo
lleva a cometer errores al momento de incorporar personal.

e No tiene en cuenta el Reclutamiento Interno: siempre que existe una vacante
se busca personal externo de la organizacion.

e Cuenta con un porcentaje de personal no capacitado: la informalidad al
momento de contratar puede ser la causa de ello, ya que no constatan los
antecedentes laborales del personal que ingresa.

e Deficiencias en cuanto a todos los procesos de Reclutamiento y Seleccion.
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Amenazas:

e Fuerte competencia en el Sector de la Construccion: muchas empresas
disputando los trabajos.

e El aumento de los precios de la materia prima: la inflacion complica entre
otras cosas al momento de presupuestar los trabajos.

e Decaimiento del Sector del Campo: el Sector del Campo es unos de los
principales inversionistas en el Sector de la Construccion.

e Aumento del precio del délar: principalmente se hace mas complicado la
compra de maquinaria para realizar los trabajos y el aumento de los precios de

materia prima que viene del exterior.
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10. PROPUESTA

Luego de realizar el analisis e interpretacion de las entrevistas y encuestas, sumado al
analisis FODA, y evidenciando los problemas en cuanto a planificacion de personal y la
gran rotacion del mismo, se propone facilitar a la organizacion un Manual de
Reclutamiento y Seleccion de Personal que le brinde los pasos formales que deberia
tomar al momento de hacer las incorporaciones. Y de esta manera darle una posible

solucion a sus problemas en el corto plazo.

10.1 Propuesta de Intervencion

En la propuesta de intervencion de desarrollan las acciones de contenido y la puesta en
marcha del Manual de Reclutamiento y Seleccion con los siguientes pasos:

e Objetivo principal de la propuesta.
e Objetivos especificos de la propuesta.
e Justificacion de la propuesta.

e Acciones a cumplir.

10.1.1 Objetivo principal de la propuesta.

Contribuir para que la empresa Elevar Construcciones SRL, logre una sistematizacion
en cuanto a las tareas de Reclutamiento y Seleccion de Personal, para que los puestos
vacantes sean ocupados por personal idoneo capacitado y con las aptitudes necesarias
para cubrirlo y con ello mejorar en cuanto a productividad y evitar costos innecesarios

para la misma.
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10.1.2 Objetivos especificos de la propuesta.

e Que el o los encargados del Reclutamiento y Seleccion, puedan guiarse

formalmente al momento de incorporar.
¢ Que la empresa tenga en cuenta el Reclutamiento Interno.

e Reducir la rotacién de personal mediante el acierto al momento de decidir a

quién incorporar y a quién no.

e Dar un orden general al proceso de incorporacion.

10.1.3 Justificacion del Manual

La propuesta e implementacion en la empresa del Manual de procedimientos sera de
gran utilidad para realizar el proceso de Reclutamiento y Seleccion, ya que orientara
acertadamente en la busqueda de la persona con el perfil adecuado para cada puesto

vacante y le traera grandes beneficios a la empresa.

10.1.4 Acciones a cumplir

En el corto plazo los encargados del Reclutamiento y Seleccion de Personal seguiran
siendo el Asesor General, el Encargado de Obras y el Encargado de Personal, por lo
tanto deberan seguir los pasos que se detallan en el Manual, teniendo en cuenta todo el
contenido. Con ello van a lograr sistematizar y cumplir todos los pasos necesarios que
deben seguirse al momento de incorporar nuevo personal a un determinado puesto, y asi
lograr reducir el margen de error al momento de tomar la decision de seleccionar uno de
los aspirantes ya reclutados. El manual de seleccion de personal debe ser conocido por
los encargados del area correspondiente a la vacante y por los responsables del

Reclutamiento y Seleccion. La informacion contenida en este documento debe ser
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revisada y analizada por el equipo de trabajo. Se deben aclarar todas las dudas que

puedan existir en cuanto al funcionamiento del mismo.

A mediano y largo plazo, el encargado de realizar el Reclutamiento y Seleccion de
Personal sera el Departamento de Recursos Humanos que la empresa planea crear.
Seguramente no tendran problemas para aplicar el Manual e incluso modificar si fuese
necesario a lo largo del tiempo, adecudndolo a la empresa segliin sus experiencias y los

resultados que vayan obteniendo en el trabajo dia a dia.

10.2 Propuesta de Manual de Reclutamiento y Seleccion de Personal para Elevar
Construcciones SRL.

INTRODUCCION

Elevar construcciones S.R.L pertenece al sector de la construccion®?, cuyo valor
bruto “es de aproximadamente $130.000 millones,... En tanto que el sector genera 1,5
millones de puestos de trabajo directos, cerca del 8% de la generacion de puestos del
total de la economia argentina.”(Coremberg, 2013, p.7) Este porcentaje significa
numéricamente aproximadamente 1500 puestos, que teniendo en cuenta cifras oficiales

del INDEC, es la tercera actividad econdmica generadora de empleo.

Un Manual de Seleccion de Personal, permitiria dar respuesta a estos
problemas, permitiendo una buena Planificacion, Reclutamiento y Seleccion de
Personal mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos que faciliten la obtencion de
un personal calificado, proporcionando guias metodologicas y practicas para desarrollar

de forma efectiva la seleccion de candidatos al puesto.

42Coremberg, A (2013). Cadena de valor de la industria de la construccién. BuenosAires: FODECO
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En base a esta conviccidon, surge el presente Manual de Reclutamiento y
Seleccion de Personal, cuya intencion es consolidar un proceso de Seleccion y
Reclutamiento de Personal apropiado a las propias condiciones de la empresa y al
contexto externo y con el fin de alinear el Recurso Humano a los objetivos y propdsitos

empresariales.

En este documento se podra encontrar de manera sistematica, las instrucciones,
bases o procedimientos para ejecutar la Seleccion y Reclutamiento de nuevo personal.
La aspiracion es que este manual no sélo sea util al departamento encargado de
Recursos Humanos, sino que sirva en la cohesiéon misma del personal, que por medio

del mismo conocer las politicas y procedimientos de seleccion.

10.3 Contenido del Manual

PLATAFORMA ESTRATEGICA

AMBITO DE APLICACION

FUNDAMENTO LEGAL

DETECCION DE LA NECESIDAD Y DESCRIPCION DE PUESTOS.
PROCESO DE RECLUTAMIENTO

PROCESO DE SELECCION

PROCESO DE CONTRATACION

PLATAFORMA ESTRATEGICA.

Vision:

“Ser una empresa lider y destacada a nivel nacional en el rubro de la construccion”
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Mision:

“Ser una empresa lider y reconocida en el rubro de la construccion, satisfaciendo las
necesidades de nuestros clientes, mediante el ofrecimiento de la mejor calidad en

nuestros servicios”.

Valores:

Calidad.

Capacidad de trabajo en equipo.
Responsabilidad.

Competitividad.

AMBITO DE APLICACION DEL MANUAL

La empresa cuenta con mas de quince cargos distintos, pero debido a la intervencion
que se realizd, se decidi6 trabajar con los siguientes tres puestos, ya que son los mas

involucrados con el tema por el momento.

e Asesor General
e Encargado de Obras

e Encargado de personal-Dependencia de Recursos Humanos

FUNDAMENTO LEGAL
Régimen Laboral-Ley 25.877

Convenio Colectivo del Trabajo N 76/75
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“Esta convencion regula la relacion de trabajo entre los empleadores y los que
prestan servicios en la industria de la construccion y ramas subsidiarias”, a
continuacion se presentaran los articulos de interés para este manual, recogiendo los

items y consideraciones mas importantes:
Articulo 4.Tipificacion y obreros a los que cobija.

Articulo 7. Ascenso. Establece que cuando se ejerce una funcidn superior por un

periodo mayor a 200 horas, el empleado pasard a la categoria superior.

Articulo 8. Si una empresa necesitare oficiales o medio oficiales, antes de tomar
operarios ajenos a la misma promovera a la categoria inmediata superior a los medios
oficiales y/o ayudantes, respectivamente, que se hallen en actividad dentro de la
empresa, siempre que el personal en cuestion cumpla con todas las condiciones

establecidas en la reglamentacion de su especialidad
Articulo 10. La jornada del trabajador no puede exceder las nueve horas.

Articulo 14. Los menores de edad (14 a 18 afios) no realizaran jornadas de

trabajo mayores a 4 horas.
Articulo 16. Vacaciones y Licencias
Capitulo V. Salarios, Cargas Sociales y Beneficios Sociales.

Articulo 96. Procedimientos de conciliacion

Acuerdo paritario CCT N° 445/06. Firmado el 15 de mayo del 2015

DETECCION DE LA NECESIDAD Y DESCRIPCION DE PUESTOS

El proceso inicia cuando se identifica un puesto en vacancia. Las vacancias

pueden ser definitivas o temporales.
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Vacancias definitivas. Se entiende como tal, cuando hay una ausencia
definitiva del trabajador titular de un cargo o cuando se crean nuevos empleos
en la empresa.
Vacancias temporales. Ocurren cuando se da una ausencia temporal del
trabajador en el cargo ya sea por licencia, vacaciones, traslados temporales a
otros cargos.

Ante la vacancia el superior jerarquico del area debe dar aviso a la dependencia

de Recursos Humanos. El cual debe elaborar una descripcion del cargo que contenga:

a. La identificacion del puesto de trabajo. Basicamente el nombre del

puesto a desempeniar.
b. Resumen. Indica lo esencial del cargo y principales funciones.

c. Relaciones. Se indica el tipo de relacion que el puesto tiene con otros
cargos o individuos. (;A quién responde? ;Supervisa algin otro? ;Con quién

trabaja? ;Fuera de la empresa?

d. Responsabilidad y obligaciones. Se deben enumerar con el mayor

detalle posible las responsabilidades del cargo.

e. Autoridad. Los limites de la discrecionalidad del trabajador que ocupe el

cargo.

f. Estandares de desempefio. Los rendimientos que se espera alcance quién

ocupe el cargo.

g. Condiciones laborales y ambiente fisico. En este punto, se expone el

contexto fisico y ambiental a las que estara sometido el trabajador.
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PROCESO DE RECLUTAMIENTO
Reclutamiento Interno

Como primera opcion se remitird a la ocupacion de la vacante a través del
propio personal de la empresa en un periodo no mayor a 15 dias. Para este proceso se

recurre a los siguientes métodos:

1. La dependencia de Recursos Humanos, citard al encargado del area que solicita el
nuevo empleado, e indagara si se recomienda algin empleado en base a su
desempefio.

2. Convocatoria. Se publicard la convocatoria, indicando: Puesto y lugar de
ejecucion de las labores; El salario y condiciones adicionales que correspondan al
mismo; Actividades fundamentales del puesto; Los documentos que deben
presentarse; Fecha, hora y lugar donde se llevara a cabo el examen para optar al
puesto, si fuere procedente;. Cualquier otra informacidn que se estime necesaria.

La publicacion de la convocatoria se hara a través de tableros de avisos
distribuidos por la empresa y con colaboracion de los encargados de las distintas

areas informando a todo el personal del o los puestos vacantes.

Surtido alguno de estos dos procesos y recibidas las postulaciones, la dependencia
de Recursos Humanos tendrd un plazo de 5 dias para generar el listado de

candidatos que podran aplicar al examen (de ser necesario) para el puesto.

Reclutamiento Externo.

Son tres las situaciones en las que se recurrird al mercado laboral: “I. Llenar los
puestos de trabajo de nivel basico; 2 .adquirir habilidades que no poseen los empleados
actuales; y 3 .contratar empleados con diferentes antecedentes para obtener asi una
diversidad de ideas” (Wayne, 2010)* Basicamente, esta se hard por dos vias: la via

tradicional y el Reclutamiento en Linea.

3 Wayne, R (2010). Administracion de Recursos Humanos. México: Pearson Educacion.
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La via tradicional, tiene diversos medios, se mencionaran algunos de los mas
importantes: La publicidad en revistas, periodicos, radio, television, internet. Los
anuncios deben capturar el interés de quién lo lea haciendo énfasis en los beneficios que
puede traer ocupar el puesto y utilizando un disefio llamativo. Igualmente debe contener
informacion sobre como debe actuar el interesado. Otro método tradicional es acudir a
agencias de empleo, estas pueden ser de naturaleza diversa: publicas, privadas u
organizacion de la sociedad civil. A este método se acudirda mientras se forma el equipo

del departamento de Recursos Humanos.

El Reclutamiento en Linea posee varias ventajas: su costo es menor que la
publicidad tradicional, las respuestas llegan mas rapido y en muchos casos en mayores
cantidades. El tiempo de Reclutamiento se reduce, puesto que se cuenta con los

curriculos de los candidatos digitalizados y ademas la vacante se ocupa mas rapido.

PROCESO DE SELECCION

Entiéndase el proceso de Seleccion como el proceso de elegir, a partir de un
grupo de solicitantes de empleo, al Individuo mas apto para un puesto en particular y

para la organizacion

Seleccion con fuente Interna

La Seleccion se da como resultado de la suma de un puntaje, en relacion a los

siguientes items y porcentaje:

a) Educacion: 5%.

b) Manejo de herramientas y equipo: 20%
c¢) Experiencia: 50%.

d) Antigiiedad: 10%.
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e) Trabajo en equipo: 10%
f) Proximidad al Cargo: 5%.
Conceptualmente, entiéndase como:

a) Educacion: Grado de preparacion académica o cualificacion que corresponda a las

tareas de un puesto.
b) Manejo de Herramientas: El nivel de manejo técnico de herramientas del oficio.

c¢) Experiencia: Es el tiempo en el cual el aspirante se ha dedicado a la adquisicion de

conocimientos mediante la practica en tareas de la naturaleza del cargo al que se aspira.

.d) Antigiiedad: Es el tiempo acumulado en forma continua durante el cual, el trabajador

ha estado vinculado a la empresa Elevar Construcciones SRL.

e) El trabajo en equipo: hace referencia a la capacidad del individuo para relacionarse
con los demas empleados y llevar a cabo tareas que requieren esfuerzos comunes (esta

calificacion la dard el jefe de obras y los compaieros).

f) Proximidad al cargo: Es la relacion existente entre las funciones del puesto vacante y

el desempefiado por el solicitante en el mismo departamento.

La distribucion de los porcentajes tuvo en cuenta estudios que se han realizado
en el Sector de la Construccion y que expresan que el factor mas importante para el
éxito laboral (empleos de obra) es el de experiencia. El trabajo en equipo, hace
referencia a la capacidad del individuo para relacionarse con los demas empleados y
llevar a cabo tareas que requieren esfuerzos comunes (esta calificacion la dara el jefe de

obras y los compafieros).

Se considerara ganador al trabajador que obtenga la mayor puntuaciéon en la
sumatoria de todos los factores y que esta sea superior a treinta (30) puntos sobre

cincuenta (50).
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Por otra parte y frente a lo metodoldgico y arreglos organizacionales para

garantizar la transparencia del proceso:

a) Las pruebas seran elaboradas y administradas por el Departamento de
Recursos Humanos en cabeza del Encargado de Personal. La elaboracion de la
lista y la Seleccion del Personal se haran en consenso entre el Encargado de

Personal, el Encargado de Obras y el Asesor General.

b) En la realizacion de las listas y calificacion estara presente un delegado

de la Union Obrera de Construccion de la Republica de Argentina.

Seleccion con fuente externa

Si no fuese posible la ocupacion del cargo por un trabajador de la empresa, es
necesario empezar el proceso de Seleccion con fuentes externas. Después de la
realizacion de la convocatoria y la recepcion de curriculos se ejecutan los siguientes

pasos:

1. Revision de solicitud de empleo. El Encargado de personal compara la
informacion contenida en la solicitud con la Descripcion del Puesto para
determinar si existe concordancia entre los requisitos y las cualidades del
candidato.

2. Entrevista preliminar, el objetivo con la aplicacion de este instrumento es
eliminar a los aspirantes que no retnen las condiciones para cubrir el puesto.
Ademas se busca corroborar los datos colocados en la solicitud,
conocer al candidato y mirar sus conductas y comportamientos. En la
entrevista se debe proporcionar al candidato informacion con respecto a la
vacante (sueldo, tiempo de trabajo, condiciones ambientales, lugar, horarios y
todos los datos del puesto)

3. Revision de curriculos, en esta etapa seleccionan los curriculos que cumplan

con los requerimientos del perfil solicitado y se comparan los perfiles entre si.

Odiard Matias Emanuel Pagina

69



INSTITUTO UNIVERSITARIO AERONAUTICO — LICENCIATURA EN RECURSOS HUMANOS

PROYECTO DE GRADO

Se observard especialmente: la formacion educativa, la experiencia, los
conocimientos especificos.

4. Entrevista. Los entrevistadores contardn con una guia de entrevista, con
preguntas estructuradas. El area de Recursos Humanos, debe contar con una
base de preguntas sobre: Personalidad y adaptacion, habilidades,
competencias, conductas, experiencias y valores. A su vez durante el
transcurso de la entrevista se debe dar informacion acerca del puesto y de la
empresa. Se debe apuntar a conocer: Datos personales, experiencia laboral,
logros académicos en el caso de arquitectos e ingenieros, habilidades
interpersonales, capacitacion, intereses, motivaciones, uso del tiempo libre,

adaptacion organizacional.

La empresa Elevar Construcciones S.R.L puede usar cualquiera de los
siguientes tipos de entrevista, el tipo elegido depende del nimero de vacantes
y el nimero de postulantes, orientado a facilitar la realizacion de la misma, en

términos de tiempos y costos:

Entrevista personal. El candidato se retine cara a cara con un entrevistador.

b. Entrevista grupal. Varios solicitantes de empleo interactiian en presencia de
uno o mas representantes de la compaifiia. Este enfoque posee dos ventajas: se
puede probar la capacidad de interactuar de los candidatos; 2. Ahorra tiempo
al entrevistador.

c. Entrevista de panel. Son varios los entrevistadores que se dirigen a un sé6lo
candidato. Esta proporciona otros puntos de vista sobre el candidato.

d. Entrevistas multiples. En este enfoque los candidatos son entrevistados por
otros trabajadores del mismo rango al que este aspira y por el supervisor del
area. Esto contribuye a que el elegido tenga un mayor nivel de aceptacion y al
involucramiento real de la fuerza de trabajo en las decisiones de la entidad.

5. Elaboracion del informe de entrevista. Sin importar el tipo de entrevista
aplicada el o los entrevistadores deben registrar los hallazgos en un informe, que

dé cuenta de la calificacion en las distintas areas evaluadas.
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6. Pruebas de personalidad. Estas se utilizaran para conocer los rasgos,
temperamentos o conductas distintivas del candidato. Los cuestionarios
exploraran areas mas sutiles como el liderazgo, el trabajo en equipo y la
asertividad. Se puede acudir a cuestionarios ya establecidos como el Gordon

Allport, Test de dominios, Test Sistema de Perfil Personal Cleaver, entre otros.

7. Pruebas practicas. Los candidatos deben realizar un simulacro del trabajo que
deberian realizar si fuesen contratados, con esto Elevar Construcciones SRL mide
la fuerza, la coordinacion y la destreza y la capacidad de realizar verdaderamente

las tareas del puesto.

8. Examen médico. La empresa verificara previo a la decision el estado de salud

del aspirante.

9. Verificacion de antecedentes y experiencia. La dependencia de Recursos
Humanos debe verificar la siguiente informacién: Empleos anteriores (contactar a
empleadores anteriores), educacién (solicitar los soportes de la informacion
académica), referencias personales (contactar las personas referenciadas),
antecedentes penales, litigios civiles, historia de remuneracion de los empleados,

historial crediticio, nimero de registro de seguridad social.

10. Decision de Seleccion. Después de realizar todos los pasos se debe sustentar la
decision y realizar un informe final que contenga: Datos generales del candidato,
puesto a ocupar , aspectos personales, formacion académica, experiencia laboral,
historial salarial, rasgos de personalidad, habilidades especificas, estilo de

liderazgo y trabajo. Asi como el informe de entrevista.

PROCESO DE CONTRATACION

Notificacion a los candidatos. Elevar Construcciones S.R.L mantendra la politica de
notificar sus decisiones tanto a los aceptados como a los candidatos rechazados, durante

los tres dias después de tomada la decision. Posteriormente se realizara una entrevista
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con el Encargado de Personal, para exponerle al mismo los procedimientos avenientes,
en caso de que el candidato acepte asumir el cargo. Frente a una respuesta positiva, se

solicita al nuevo empleado la documentacion necesaria para completar la contratacion.

Documentacion. La Dependencia de Recursos Humanos solicitara, revisara y archivara

la documentacion.

Condiciones de nombramiento. Teniendo en cuenta el marco legal, los
nombramientos expresardn nombres y apellidos completos del nombrado, presupuesto

dispuesto para el cargo y puesto para el cual se le nombra.

Elaboracion y suscripcion del Contrato de Trabajo. La dependencia de Recursos
Humanos redactara el contrato de trabajo y el acuerdo de nombramiento, para la
suscripcion de este por el Asesor General, luego de ser firmado retornara a la
dependencia y se notificard a la persona seleccionada, dandole a conocer la fecha de

toma de posesion del cargo, la cual debe respaldarse en acta administrativa.

Periodo de Prueba. El nuevo empleado estara en periodo de prueba por sesenta dias
(60) en los cuales se le asignara un compafiero o encargado que le ayude a insertarse en
la organizacién de la mejor manera posible, para que conozca los movimientos, al
personal, los trabajos y todo aquello que sea necesario siempre y cuando sea para el
beneficio del mismo y la organizacion, terminado el mismo, se evaluara su desempeio,
determinando si se prescinde del empleado o si continua. A cargo de la revision del
desempetio estara el encargado del area donde se desenvuelve el empleado. Por ultimo,
se confirmard al trabajador en el puesto, con lo cual se finalizard el proceso de

contratacion.
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11. CONCLUSION

Elevar Construcciones S.R.L, no cuenta con un proceso formal de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, causa angular de la rotacion y de pérdidas que
impiden que la empresa cumpla sus metas y se acerque a su vision corporativa. Para
esto es importante que revise el proceso por el cual introduce nuevo personal.
Actualmente, frente a una vacante se revisan los curriculos proporcionados por

empleados, familiares, conocidos y amistades.

Es pertinente que basados en la observacion (cobra una especial importancia el

Encargado de Obras), se responda antes de iniciar la busqueda del candidato:
e ;Qué tareas fisicas y mentales lleva a cabo el empleado?
e ;Cuando debera terminarse el trabajo?
e ;Donde debera llevarse a cabo el trabajo?
e Como realiza el trabajo el empleado?

e ;Por qué se hace el trabajo?

(Qué cualidades son necesarias para llevar a cabo el trabajo?
Respuestas que daran cuenta de una Descripcion del Empleo.

Uno de los errores principales identificados, es que la empresa se ha convertido
en dependiente de la demanda de trabajo, en vez de colocar las condiciones y hacer

publicas sus necesidades en relacion a una vacante.

Retomando la naturaleza del Sector de la Construccion, esta concepcidon es
equivoca en tanto la demanda para este tipo de empleos, siempre va a ser alta, ligado a
la baja cualificacién necesaria y el desempleo estructural. La empresa tendria que
aprovechar la alta demanda, y escoger a los mejores candidatos. Para esto se sugiere con
base a la Descripcion de Puestos, el perfil adecuado que solicita la empresa y hacerlo

saber por los medios adecuados.
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Ahora bien de acuerdo a las entrevistas y el cuestionario, al alto nivel de
rotacion de personal se le suma la baja movilidad al interior de la empresa. No se
ejecuta un Reclutamiento Interno que disminuya costos, motive a los empleados y los
alinee con los objetivos de la empresa (enfoque de Recursos Humanos). Se sugiere,
implementar el Reclutamiento Interno, entre ayudantes, oficiales, mecéanicos y
operarios. Es decir en ausencia de personal, dado que la principal forma de cualificacion
en el rubro es la experiencia, se tendria que mirar primero dentro de las filas de
ayudantes, y ver quién podria ser nombrado en el cargo. Lo anterior, disminuye la
rotacion del personal y motiva a los empleados a realizar de manera apropiada su

trabajo.

Otra opcion podria ser el Reclutamiento en Linea, en primer lugar ayuda a
aumentar la base de datos de curriculos y en segundo lugar el tiempo de Reclutamiento

se hace mas corto.

“Elevar Construcciones SRL”  tiene un gran potencial en cuanto a
infraestructura, maquinarias, comunicacion, predisposicion y otros factores internos,
sumadas a grandes oportunidades a niveles macro, pero no consigue explotarlo al
maximo, ya que en relacion a las condiciones internas atraviesa un problema de
rotacion, ausencia de competencias y experiencia de una gran parte del personal, que le
impide posicionarse en el sector y la relega, alejandola de su vision. Este problema, se
deriva entre otros tales como la elevacion de costos, desgastes en términos de tiempo, y

disminucion de la productividad.

Para una posible solucion a estos problemas, se propone un Manual para realizar
el Reclutamiento y Seleccidon, y que los encargados de realizar las incorporaciones
puedan guiarse formalmente y minimizar el margen de error al momento de decidir a

quién contratar y a quién no.

Siendo la experiencia uno de los factores mas importantes en el éxito laboral en
el sector de la construccion, es importante que la empresa logre cerciorarse de los

antecedentes laborales de los postulantes.
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Es importante mencionar que este Manual, le puede brindar una solucién a
Elevar Construcciones SRL en el corto plazo, pero si la misma pretende hacer un
cambio y mejorar en el largo plazo, deberia implementar o crear el Departamento de
Recursos Humanos para que abarque todos los factores en los cuales tienen fallas y asi
poder crecer continuamente y poder establecerse como lideres en el sector, ya que es
una empresa que cuenta con una dotacion de 150 empleados y es muy dificil manejarlo
informalmente. Cabe destacar que los dirigentes estan evaluando y planificando la
implementacion de este departamento en un futuro cercano, siendo conscientes de los

problemas que esto acarrea y teniendo la predisposicion para mejorar continuamente.
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EMPRESA: Elevar Construcciones SRL

ENTREVISTADO: Asesor General

PREGUNTAS

RESPUESTAS

1) (En qué puesto se desempefia?

Soy el Asesor General.

2) (Cudles son sus principales funciones?

Estoy practicamente a cargo de todo,
mi padre inicio con la empresa pero yo
estoy al frente de la misma, con la
ayuda de los encargados de area

llevamos adelante todos los procesos.

3) (Cuadl es la cantidad de personal

en promedio que tiene la empresa?

Contamos con 150 empleados en promedio

durante todo el afo.

4) ;Cuentan con un departamento

o area de Recursos Humanos?

No, por el momento no tenemos, pero
la idea es ir armando el departamento

en la empresa.

5) (Quién es el encargado de

reclutamiento y seleccion de personal?

A ese proceso lo encaramos en
conjunto con el encargado de personal,

el jefe de obras y yo.

6) ¢(Tienen un manual o procedimiento

para realizar las incorporaciones?

No, por el momento nada especifico.
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7) (De qué manera  hacen las

incorporaciones?

Por lo general tenemos una lista de
curriculos que nos acercan los mismos
empleados, de amigos, familiares y por
otro lado personas que pasan por la
empresa 'y buscan empleo o
simplemente por referencias, pero no
hacemos anuncios ni nada por el estilo.
Luego evaluamos con el jefe de obras
los curriculos rapidamente y optamos
por alguno, de ahi en mas se encarga el

jefe de personal en la contratacion.

8) (Hacen entrevistas antes de contratar?

No tenemos tiempo para hacerlas,
directamente nos guiamos por el

curriculo.

9) (Se capacita al personal al ingresar?

No, generalmente la persona entra

directamente al puesto.

10) ;Se hace un plan de induccion?

No especificamente, generalmente el
encargado del area a la cual ingresa el
personal es el encargado de presentarle
a los compafieros y mostrarles su
trabajo, pero no mucho mas que eso es

lo que se hace.

11);Tienen wuna descripcion de los

diferentes puestos y sus tareas?

Si, tenemos pero no de todos los
puestos, y en general le falta

informacion.

12) ; Tienen inconvenientes con el personal

que ingresa?

Muchas veces nos sucede que la
persona que tomamos para un
determinado puesto no es la adecuada y

eso lleva a tener que despedirla o
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simplemente renuncian porque no era

lo que esperaban.

13) ; Tienen mucha rotacion de personal?

Si, lamentablemente tenemos mucha
rotacion, en promedio se va una persona y

entra otra por semana

14) ;Qué opinion tiene sobre la

rotacion de personal?

No es favorable en ningun sentido, ya
que nos genera pérdida de tiempo y

muchos costos extras.

13.2 Entrevista con el Jefe de Obras.

EMPRESA: Elevar Construcciones SRL

ENTREVISTADO: Jefe de Obras

PREGUNTAS

RESPUESTAS

1) (En qué puesto se desempefia?

Soy el jefe de obras.

2) ¢(Cuales son sus principales funciones?

Soy el encargado de diagramar los
trabajos a realizar, ademés designar el
lugar y tipo de trabajo que tienen que

realizar el personal de obras.

3) ¢Qué funcién cumple en el proceso de Yo soy el que da aviso cuando hace
reclutamiento y seleccion? falta personal para algin puesto, y
luego con el asesor revisamos algunos
curriculos para tratar de contratar al que
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mas se adapte al puesto vacante.

4) ;Tiene un plan o procedimiento para

realizar estas tareas?

No, siempre hacemos de esta manera

en la que te dije.

5) ¢(Capacitan al personal en el puesto al

momento de ingresar?

No, en teoria deberia saber hacer todas

las tareas para las cuales se lo contrato.

6) (Siempre esta capacitado el personal

que ingresa?

No, aca es donde a menudo empiezan
los problemas, pasa muchas veces que
mienten en los curriculos para
conseguir un puesto, y en realidad

muchas tareas no las saben hacer.

7) (Seria mas facil su trabajo si el
personal que ingresa fuera siempre o
casi siempre idoneo para el puesto que

va a ocupar?

Claro que si, de esta forma todo seria

mas facil pero esto no sucede.

8) (De qué manera le afecta la rotacion?

En mi caso me afecta demasiado ya que
no puedo cumplir con la produccion
planificada, muchas veces por la falta
de personal que genera la rotacion. Y
cuando tengo planificado un trabajo
contando con el nuevo ingresante, me
encuentro con que no saben realizarlos,

esto me retrasa todo.

9) (Cuales son los puestos que mas

rotacion tienen?

Los oficiales y los ayudantes son los que mas

rotacion tienen
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EMPRESA: Elevar Construcciones SRL

ENTREVISTADO: Jefe de Personal.

PREGUNTAS RESPUESTAS

1) ¢(En qué puesto se desempefia? Soy jefe de personal.

2) ;Cudles son sus principales Yo me encargo del personal en
funciones? cuanto a asistencia, horas extras,

sueldos,  vacaciones,  carpetas,
contratacion, despidos.

3) ¢Qué funciéon cumple en el proceso Yo solo me encargo de pasar los
de reclutamiento y seleccion? curriculos al asesor y jefe de obras,

ellos deciden a quien tomar y luego
me encargo de la contratacion.

4) (Tiene un plan o procedimiento Es siempre el mismo mecanismo el
para realizar estas tareas? que utilizamos.

5) (Considera que las actividades que Creo que se podrian hacer muchas
realizan son suficientes al momento mas cosas, pero no tenemos el
de contratar? personal adecuado para hacerlo.

6) (Hace algin tipo de investigacion, No, en un principio se hacia un
ya sea de antecedentes o alguna otra poco de hincapié en eso, pero con el
antes de contratar? tiempo fue quedando atras y no se

hace nada al respecto.

7) (Considera importante contar con Si, creo que nos ayudaria mucho

un area o departamento de Recursos

Humanos?

con el tema de las incorporaciones.
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8) (En qué cree que mejoraria la Y creo que serian mucho mas

empresa? selectos a la hora de contratar, ellos
tienen mas herramientas para
hacerlo, y le reduciria los costos a la

empresa.

9) (Lo afecta la rotacion de|Si, claramente. Se pierde mucho tiempo en
personal? dar las altas y bajas del personal. Y es una

tarea diaria.
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13.4 Cuestionario

Cuestionario Elevar Construcciones SRL

Temas: Reclutamiento y Seleccion Marque
_Rotacién de Personal con una x
1. (Coémo ingreso a la Organizacion? Respuesta
Por recomendacion de un Familiar .
Por recomendacion de un Compaifiero )
Presentacion de Curriculum. B
Avisos. B
Otros. B
2. ;Qué antigiiedad tiene en la empresa? Respuesta
Menos de un afio )
Entre un afio y tres afios.
Entre tres afios y cinco.
Mis de cinco afios.
3. ¢(Observa mucha rotacion del personal? Respuesta
Poco
Mas o0 menos
Mucho )
4. ;Le hicieron alguna entrevista al ingresar? Respuesta
Ninguna .
Una _
Dos _
Mas _
5. ¢Observa mucha rotacion de personal? Respuesta
Si )
No _
Tal vez .
6. ¢(Le hicieron alguna prueba antes de ingresar a la organizacion? | Respuesta
Ninguna )
Una _
Dos _
Mas _
7. ¢(Le designaron alguna persona que lo apoye en la adaptacion a la
empresa? Respuesta
Si )
No
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13.5 Escala Salarial Empleados de la Construccion

Acuerdo 2015

abril Oficial Hora 49,0 5,4 26,2 49,08 49,0 54, 75,3 98,1

(17,4 % Especializ 8 7 8 49 o6 7
) ado

Oficial 41,8 4,63 28,5 41,83 41,8 46, 70,3 83,6

3 5 3 46 8 6

Medio 38,5 4,18 29,2 38,57 38,5 42, 67,7 77,1

Oficial 7 7 75 6 3

Ayudante 35,4 4,07 30,2 35,41 35,4 39, 65,6 70,8

1 2 1 48 3 2

Sereno Mes 642 733 431 6424 6424 715 107 128

4 6 7 40 48
agosto Oficial FE 53,27 5,86 28,51 53,2 53,2 59,1 81,78 106,
(10% ) Especializ o 7 7 3 53
ado r
a
Oficial 45,39 5,02 30,98 45,3 45,3 50,4 76,38 90,7
9 9 1 9
Medio 41,85 4,54 31,68 41,8 41,8 46,3 73,54 83,7
Oficial 5 5 9
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Ayudante 38,42 4,42 32,79 38,4 38,4 42,8 71,22 76,8

2 2 4 5
Sereno \} 6971 795 4683 697 697 776 1165 1394
e 1 1 6 5 3
S
Acuerdo 2014
abril  Oficial Hor 38,0 4,18 20,35 38,0 38,0 42,1 58,36 76,0
(15% ) Especializ a 1 1 I 9 2
ado
Oficial 32, 3,58 22,1 32,3 32, 35, 54,5 64,7
39 1 9 39 98 1 9
Medio 29, 3,24 22,6 29, 29, 33, 52,4 59,7
Oficial 86 1 8 86 11 8 3
Ayudante 27, 3,15 234 27, 27, 30, 50,8 54,8
42 0 42 42 58 2 4
Sereno Mes 497 567 3342 497 497 554 8316 994
4 4 4 2 9
julio  Oficial Hor 41,8 4,60 22,38 41,8 41,8 46,4 64,19 83,6
(10% ) Especializ a 1 1 1 1 2
ado
Oficial 35, 3,94 24,3 35, 35, 39, 59,9 71,2
63 2 63 63 57 6 6
Medio 32, 3,56 24,8 32, 32, 36, 57,7 65,7
Oficial 85 7 8 85 42 3 0
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Ayudante

Sereno Mes

30,
16

547
2
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3,47 25,77 30, 30, 33, 55,9 60,3

4

16 16 63 0 3

624 3676 547 547 609 9148 109

2 2 6 44

Acuerdo 2013

3,35 16,31 30,4 30,4 33,8 46,78 60,9

junio  Oficial Hor
(18% ) Especializ a

ado

Oficial

Medio

Oficial

Ayudante

Sereno Mes

septie Oficial Hor

m- Especializ a

bre ado

(6%)
Oficial
Medio
Oficial

Odiard Matias Emanuel

30,4
7

25,9

23,9

21,9

399

32,3

27,5

25,3

7 7 2 4

2,87 17,71 25,9 25,9 28,8 43,66 51,9

5 5 2

2,6 18,11 23,9 23,9 26,5 42,03 47,8

2 2 1 4

2,53 18,74 21,9 21,9 24,4 40,7 43,9

6 6 9 2

454 2683 399 399 444 6678 7989

4 4 9

3,55 17,29 32,3 32,3 35,8 49,59 64,6

5

3,04 18,77 27,5 27,5 30,5 46,28 55,0

1 I 5 1

2,776 19,2 25,3 25,3 28,1 44,55 50,7

Pagina

6 6 1




Ayudante 23,2
8

Sereno Mes 423
4
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2,68 19,86 23,2 23,2 25,9 43,14 46,5
8§ 8 6 6

482 2844 423 423 471 7078 8468
4 4 6

Acuerdo 2012

junio  Oficial Hor 25,8

Especializ a 2

ado

Oficial 21,9
9

Medio 20,2

Oficial 7

Ayudante 18,6

Sereno Mes 3.38
5

2,84 13,82 25,8 25,8 28,6 39,64 51,6
2 2 6 4

2,43 15,01 21,9 21,9 24,4 37,00 43,9
9 9 2 8

2,20 15,35 20,2 20,2 22,4 35,62 40,5
7 7 7 4

2,14 15,88 18,6 18,6 20,7 34,49 37,2
1 1 5 2

385 2.274 3.38 3.38 3.77 5.659 6.77
5 5 0 0

Acuerdo 2011

abril  Oficial Hor 17,8

Especializ a 8

ado

Oficial 15,2
3

Medio 14,0

Odiard Matias Emanuel

1,97 9,56 17,8 17,8 19,8 27,44 35,7
8§ 8 5 6

1,68 10,39 15,2 15,2 16,9 25,62 30,4

3 3 1 6

1,52 10,63 14,0 14,0 15,5 24,65 28,0
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Oficial

Ayudante

Sereno Mes

agosto Oficial Hor
Especializ a

ado

Oficial

Medio
Oficial

Ayudante

Sereno Mes

noviem Oficial Hor
- Especializ a

bre ado

Oficial

Medio
Oficial

Odiard Matias Emanuel

12,8

2.34

18,9

16,1

14,8

13,6

248

20,0

17,1

15,7

PROYECTO DE GRADO

1,49

267

2,09

1,78

1,61

1,58

283

2,21

1,89

1,71

Pagina

10,99 12,9 12,8 14,3 23,88
0 9 8

1.573 2.34 2.34 2.61 3.917
4 4 1

10,14 18,9 18,9 21,0 29,09
5 5 4

11,02 16,1 16,1 17,9 27,17
5 5 3

11,27 14,8 14,8 16,4 26,13
6 6 7

11,65 13,6 13,6 15,2 25,31
6 6 4

1.668 2.48 2.48 2.76 4.153
5 5 8

10,75 20,0 20,0 22,2 30,83
g8 & 9

11,68 17,1 17,1 19,0 28,79
1 1 0

11,94 15,7 15,7 17,4 27,70
6 6 7
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25,7

4.68

37,9

32,3

29,7

27,3

4.97

40,1

34,2

31,5
2
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Ayudante 14,4 1,67 12,35 14,5 14,4 16,1 26,83 28,9
8 0 8 5 8
Sereno  Mes 2.63 300 1.768 2.63 2.63 2.93 4.402 5.26
4 4 4 4 8

Ver Acuerdo UECARA: Escala salarial UECARA 2014 (Construccion)

FIN.
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