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Resumen

El propdsito principal de este estudio es disefiar una propuesta para la seleccién de
personal y evaluar su impacto en el desempefio laboral de las empresas del sector de la
construccion en el municipio de Cartago, Valle del Cauca. El estudio se desarrolla mediante un
enfoque inductivo, comenzando con la observacion de patrones y experiencias especificas para
generar conclusiones mas generales. En este estudio se analizan variables clave como la
gestion del proceso de seleccion de personal y su influencia en el rendimiento de los
empleados. La recoleccién de datos se llevé a cabo mediante fuentes primarias y secundarias.
Entre los principales hallazgos se identificaron tanto fortalezas como debilidades en el proceso
de seleccion de las empresas del sector. Se destacé como fortaleza la capacidad de cubrir
vacantes rapidamente, una caracteristica fundamental en un entorno dinamico y con alta
rotacién de personal. Sin embargo, también se encontraron debilidades, como la falta de
formalizacion en la evaluacion de competencias, la dependencia de métodos tradicionales de
reclutamiento y la ausencia de sistemas estructurados que permitan reutilizar los perfiles de los
candidatos. Basado en el diagnéstico realizado, se propone un modelo de seleccién que
contempla la adquisiciéon de un software especializado, la implementaciéon de entrevistas
virtuales y la integracion de un sistema de evaluacién de desempefio para optimizar las
decisiones a futuro. Ademas, se establece un presupuesto total de $17.325.740 pesos
colombianos para llevar a cabo esta propuesta, cubriendo la inversion en tecnologia y
actualizaciones web, sin incurrir en costos adicionales por el uso de plataformas virtuales

gratuitas.



Descripcion y andlisis del problema

El sector de la construccion en Colombia tiene un papel vital en la economia del pais, al
promover el desarrollo social y econdmico mediante proyectos de infraestructura que crean
empleos y estimulan diversas industrias conexas, como la produccién de materiales e insumos
esenciales. Segun informacion de Camacol, en 2022 el PIB de edificaciones experimenté un
crecimiento del 11,8%, lo que resalta la importancia de este sector como un impulsor clave de
la economia. El sector también aporté un 5,1% al PIB total del pais y se prevé un crecimiento
alentador para 2023, con la estimacién de vender 250 mil viviendas. Entre 2012 y 2022, el
sector recibid inversiones extranjeras por un total de 2.192 millones de délares, consolidandose
como uno de los mas dinamicos de América Latina. En 2022, se generaron 136.500 nuevos

empleos, lo que representa un aumento del 8,8% respecto al afio anterior (Camacol, 2022).

En el municipio de Cartago, Valle del Cauca, esta dinamica también se refleja: para
2022 se registraron 266 empresas de construccion, lo que representa un aumento del 6%
respecto al ano anterior (Camara de Comercio de Cartago, 2022). Este crecimiento evidencia la
importancia de contar con un capital humano calificado que impulse la productividad, la
eficiencia y la competitividad de las empresas locales. Sin embargo, esta expansion también ha
puesto en evidencia deficiencias en los procesos de seleccion y gestion del talento humano, los

cuales resultan determinantes para la sostenibilidad del sector (Guerrero, 2023).

Una de las principales problematicas identificadas es la alta rotacién de personal, la cual
afecta tanto la estabilidad organizacional como la ejecucion eficiente de los proyectos. Segun
Figueroa y Maldonado (2020), la rotacion en el sector construccién colombiano se debe, en
gran parte, a la contratacion de trabajadores sin el perfil adecuado ni las competencias técnicas
requeridas, lo que conlleva a un bajo desempefio y, en consecuencia, a su desvinculacion

temprana. Esta situacion genera un circulo vicioso donde la falta de criterios técnicos en la



seleccion propicia la contratacion ineficiente, los bajos resultados laborales y la repeticion

constante del proceso de reclutamiento.

En este contexto, la rotacion por bajo desempefio no solo incrementa los costos
operativos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados, sino que también
reduce la productividad, retrasa la ejecucion de obras y deteriora la calidad de los proyectos
(Camargo y Herrera, 2019). Ademas, la contratacion basada unicamente en la experiencia
empirica —sin considerar la evaluacion técnica o de competencias— eleva la probabilidad de
accidentes laborales, incumplimientos en normas de seguridad y disminucién en la eficiencia

global del equipo (Rico, 2023).

De igual forma, la falta de integracién y adaptacién cultural de los nuevos trabajadores
ocasiona conflictos en los equipos, afectando la cohesién, la comunicacion y el clima
organizacional. En consecuencia, las empresas deben asumir sobrecostos por reemplazos
frecuentes y pérdida de talento, lo que impacta directamente en su rentabilidad y
competitividad. Por lo tanto, se hace necesario disefiar un modelo metodolégico para el
proceso de seleccidn de personal que permita identificar y evaluar con mayor precision las
competencias laborales de los aspirantes, asegurando la incorporacion de talento idoneo y
reduciendo la rotacion de personal derivada del bajo desempefio. Este modelo contribuiria a
fortalecer la eficiencia organizacional, la seguridad laboral y la calidad de los proyectos en las

empresas del sector de la construccion en Cartago, Valle del Cauca.

Formulacion del problema

¢De qué manera la implementacién de un modelo metodolégico para el proceso de
seleccion de personal puede contribuir a reducir la rotacién laboral derivada del bajo
desempenfio en las empresas del sector de la construccion registradas en la Camara de

Comercio de Cartago, Valle del Cauca, durante el periodo 2024—-20257?



Objetivos

Objetivo General

Disefiar un modelo metodolégico para el proceso de seleccidén de personal que

contribuya a la disminucion de la rotacion laboral derivada del bajo desempefio en las

empresas del sector de la construccion registradas en la Camara de Comercio de Cartago,

Valle del Cauca, durante el periodo 2024—-2025.

Objetivos Especificos

Realizar un diagndstico del proceso actual de seleccion de personal en las
empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del
Cauca, para la identificacion de las practicas, herramientas e indicadores
empleados, que evidencien las fortalezas y debilidades de los procesos
actuales.

Analizar las principales limitaciones que afectan la efectividad del proceso de
seleccion de personal en las empresas del sector de la construccién de Cartago,
Valle del Cauca, para la determinacién de las causas que generan la rotacion de
personal por bajo desempefio que sirvan como base para el disefio del modelo
metodoldgico.

Estructurar un modelo metodoldgico para el proceso de seleccidon de personal en
las empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del
Cauca, que optimice la identificacion y evaluacion de competencias laborales, a
fin de que se establezcan las fases, criterios e instrumentos que reduzcan la
rotacion laboral derivada del bajo desempefio.

Disefar un presupuesto referencial para la implementacién del modelo

metodoldgico de seleccion de personal en las empresas del sector de la
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construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca, que establezca los
recursos financieros necesarios que garanticen la viabilidad del proceso

propuesto.

Justificacion

La presente investigacion tiene como propésito disefiar un modelo de proceso de
seleccion de personal para el sector de la construccion en el municipio de Cartago, Valle del
Cauca, en respuesta a las problematicas estructurales que enfrentan las empresas del sector,
tales como la alta rotacion de personal, la falta de capacitacion en competencias especificas, la
escasa planeacién del talento humano y la persistencia de practicas de contratacién basadas
en la experiencia empirica en lugar de procesos técnicos y formales. Estas deficiencias
repercuten directamente en la calidad del trabajo, la seguridad laboral, la eficiencia operativa 'y
la sostenibilidad empresarial, generando sobrecostos, incumplimientos contractuales y

disminucion de la competitividad regional.

En el contexto actual, la construccion representa uno de los sectores mas dinamicos de
la economia colombiana y, de manera particular, del municipio de Cartago. Segun datos de la
Camara de Comercio de Cartago (2022), existen 256 empresas registradas que participan en
actividades constructivas, constituyendo un sector estratégico para la generacion de empleo y
el desarrollo urbano. Sin embargo, las dificultades derivadas de la falta de estandarizacién en la
gestion del talento humano afectan de manera significativa la productividad, la calidad de las
obras y la estabilidad de las empresas. Esta situacion se agrava en las pequefias y medianas
empresas (Pymes) del sector, donde la ausencia de una estructura organizativa definida y de
procesos técnicos de seleccion obliga a recurrir a contrataciones improvisadas, basadas en

criterios subjetivos o necesidades urgentes de personal.
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A pesar de los esfuerzos realizados en materia de planeacién, presupuestaciéon y
estudios de viabilidad de proyectos, en muchos casos los resultados finales no cumplen con los
estandares de calidad, plazo y costo previstos. Tal como sefala Caviativa (2017), la eficiencia
del sector construccién depende no solo de la gestidn técnica de los proyectos, sino también de
la capacidad de las empresas para conformar equipos humanos competentes, comprometidos
y alineados con los objetivos organizacionales. En ese sentido, la gestién del talento humano vy,
particularmente, la seleccidon de personal, se convierten en factores determinantes para
garantizar la productividad, la seguridad en las obras y el cumplimiento de los compromisos

contractuales.

La falta de un modelo de seleccion de personal adaptado a las caracteristicas del sector
y a la realidad local genera una cadena de impactos negativos: contrataciones inadecuadas,
bajo rendimiento, desmotivacién del personal y pérdida de competitividad. Esta investigacion
busca romper ese ciclo, proponiendo un modelo estructurado, técnico y contextualizado que
permita identificar, evaluar y seleccionar el talento humano mas adecuado segun las
competencias, valores y capacidades requeridas por las empresas constructoras de Cartago.
(Gonzalez y Bonilla, 2016). De esta manera, la propuesta no solo pretende ofrecer una solucion
practica a una problematica organizacional recurrente, sino también contribuir a la literatura
académica sobre gestion del talento humano, desde una perspectiva territorial y sectorial,
aportando una herramienta que puede ser replicada en otros municipios o regiones con

caracteristicas similares.

Justificaciéon metodoldgica

El desarrollo de esta investigacidon se fundamenta en un enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo y en el método inductivo, que permitira obtener una vision precisa de las practicas
actuales de seleccién de personal en el sector de la construccién del municipio de Cartago. A

través de la aplicacion de una encuesta estructurada, se recopilaran datos objetivos sobre los
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procedimientos, criterios y herramientas que las empresas utilizan en sus procesos de
seleccion, asi como sobre las principales falencias identificadas por los responsables de la
gestion del talento humano La poblacion de estudio corresponde al total de 256 empresas
registradas en la Camara de Comercio de Cartago (2022), pertenecientes al sector de la
construccion. Para el levantamiento de informacion se aplicara un muestreo aleatorio
proporcional, que garantiza la representatividad del universo y otorga igualdad de probabilidad

a todas las empresas (Camara Comercio Cartago, 2022).

Con base en la formula de Bernal (2010), se determiné una muestra de 153 encuestas,
las cuales permitiran analizar de manera cuantitativa los indicadores asociados a la efectividad
de las herramientas de evaluacion, la pertinencia de los criterios de seleccion y la relacién entre
las competencias laborales y el desempefio organizacional. Los resultados seran procesados
mediante tablas dinamicas en Microsoft Excel, lo que posibilitara identificar tendencias, calcular
frecuencias y establecer comparaciones entre variables. Este tratamiento de datos servira de
base para disenar el modelo propuesto, articulando los hallazgos empiricos con los
fundamentos tedricos de la gestion del talento humano, la administracion estratégica y la
gestion por competencias. De este modo, la metodologia no solo asegura la rigurosidad técnica
del estudio, sino también su coherencia con los objetivos especificos y el propésito general de

la investigacion.

Justificacion practica

Desde el punto de vista practico, este estudio ofrece una contribucion directa a las
empresas del sector de la construccién en Cartago, al proporcionar una guia estructurada para
la gestidn eficiente del proceso de seleccion de personal. La implementacion de un modelo
técnico permitira reducir los indices de rotacion, mejorar la asignacién de funciones,
incrementar la productividad y fortalecer la cultura organizacional. Asimismo, el modelo servira

como herramienta de apoyo a la toma de decisiones gerenciales, optimizando los recursos
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humanos y financieros vinculados al proceso de contrataciéon. Desde el ambito académico, la
investigacion enriquece el campo de estudio de la administracion del talento humano, al
proponer una metodologia replicable en otros contextos productivos. El modelo propuesto se
fundamenta en teorias contemporaneas de la gestion por competencias, la planeacion
estratégica y la calidad organizacional, integrando la teoria con la practica empresarial. Este
vinculo refuerza el papel del administrador de empresas como agente estratégico del desarrollo

econdmico regional y promotor de buenas practicas en la gestion laboral.

Finalmente, el estudio aporta al desarrollo social y econémico del municipio, al
promover la profesionalizacion del sector construccién y la generacién de empleo calificado. La
investigacion, por tanto, trasciende el ambito organizacional y se inserta en un marco mas
amplio de responsabilidad social empresarial y sostenibilidad, fortaleciendo el capital humano

como eje de competitividad y bienestar colectivo

Alcances de la propuesta

El alcance de la presente propuesta se delimita espacialmente al municipio de Cartago,
Valle del Cauca, y especificamente a las empresas del sector de la construccidén que operan
formalmente dentro de esta jurisdiccion. La propuesta se formula con base en el diagndstico
realizado durante el periodo comprendido entre enero y octubre de 2025, periodo en el cual se
recopil6 informacion mediante entrevistas, encuestas y revision documental a partir de fuentes

oficiales y empresariales.

En cuanto a su alcance operativo, la propuesta se orienta exclusivamente al disefio y
estructuracion de un proceso de seleccion de personal aplicable a cargos operativos y

administrativos del sector construccién. Para ello se abordan las siguientes etapas:

1. Definicion de perfiles de cargo y competencias requeridas.
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2. Disefio de mecanismos de reclutamiento acordes con las caracteristicas del
sector local.

3. Estructuracion del proceso de entrevista y evaluacion.

4. Lineamientos para la contratacion y validacion de documentos.

5. Seguimiento y evaluacion del periodo de prueba mediante indicadores basicos

de desempeiio.

Marco de referencia

Marco teérico
Paradigma Neoclasico

El paradigma neoclasico, dentro del ambito econémico, hace referencia a una corriente
de pensamiento que emergidé en la segunda mitad del siglo XIX y continu6 desarrollandose
durante el siglo XX. Este enfoque es una evolucién del pensamiento clasico y se distingue por
una serie de principios que marcaron la economia convencional y la teoria econémica en
general. Segun el paradigma neoclasico, se asume que los individuos toman decisiones
econdmicas de manera racional, buscando maximizar su utilidad o beneficio dentro de las
restricciones de recursos disponibles. Ademas, los economistas neoclasicos introdujeron el
concepto de "utilidad marginal", que sostiene que el valor de un bien o servicio depende de la
utilidad adicional que le brinda a una persona. Este enfoque difiere de la teoria del valor-trabajo
propuesta por el pensamiento clasico (Vieira, 2008). Otro punto clave de este paradigma es la
idea de que la competencia perfecta representa un estado ideal en el que numerosos
compradores y vendedores participan en un mercado, y ningun agente individual puede influir

sobre los precios. Este modelo se emplea para analizar diversos tipos de mercados.
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Oftro punto relevante para destacar es que la organizacion debe estar en constante
busqueda de mejoras y, para lograrlo, necesita el compromiso de su alta direccion, con relacion
a la calidad del proceso de seleccion del personal. Por lo tanto, es de vital importancia que los
lideres puedan tomar decisiones acertadas, frente a las personas que contratan, buscando que
sean competentes, es decir, que tengan conocimiento, habilidades y actitud (Prieto y Pérez,

2021).

Figura 1. Fases para la toma de decisiones

Definicion de
la situacion

Diagnosticar
la situacion

Evaluacion
de
alternativas

Definicion de
alternativas

Fuente: Ibafiez y Castillo, 2010

En consecuencia, se puede afirmar que la corriente de pensamiento de la escuela
neoclasica desempefd un papel fundamental en el impulso de mejoras en la gestion
administrativa de las organizaciones. Esta corriente promovié la busqueda de eficiencia en los
procesos mediante la tecnificacion, con el objetivo de optimizar los tiempos de operacion,

reducir el consumo de recursos y maximizar la utilidad (Ibafiez y Castillo, 2010). En resumen, el
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paradigma neoclasico influye en el proceso de seleccion de personal al enfatizar la eficiencia, la
racionalidad, la competencia y la optimizacion de recursos. Las organizaciones aplican estos
principios para identificar y contratar a candidatos que puedan contribuir a la maximizacién de

la utilidad y la eficiencia en el entorno laboral.

Un enfoque adicional que resulta aplicable al estudio es el paradigma conductual, el
cual se concentra en la teoria organizacional y la psicologia, analizando el comportamiento
humano dentro del entorno laboral. A diferencia de enfoques como el neoclasico, que se
enfocan en los aspectos racionales y en la eficiencia, el paradigma conductual destaca los
factores emocionales, sociales y psicolégicos que afectan las decisiones y acciones de los
individuos en las organizaciones (Duran, Martinez, y Alfredo, 2020), El paradigma conductual
se enfoca en entender y explicar el comportamiento humano en el entorno laboral,
considerando factores emocionales, sociales y psicolégicos. En este sentido, se relaciona
estrechamente con el proceso de seleccidn de personal, particularmente en la evaluacién de
habilidades blandas. Este paradigma pone un énfasis significativo en competencias
emocionales como la comunicacion, el trabajo en equipo, la empatia y la resolucion de
conflictos. Por lo tanto, en el proceso de seleccion, es crucial evaluar no solo las habilidades
técnicas de los candidatos, sino también sus competencias interpersonales, asegurando que
puedan integrarse de manera efectiva al ambiente de trabajo y colaborar adecuadamente con

el equipo (Serrano y Pérez, 2021).

El paradigma conductual en el proceso de seleccion de personal se centra en examinar
el comportamiento pasado de los candidatos, considerando cémo han manejado situaciones
especificas en sus trabajos anteriores. A través de preguntas dirigidas a obtener ejemplos de
su capacidad para enfrentar desafios, trabajar en equipo y tomar decisiones, este enfoque
busca predecir como podrian reaccionar ante situaciones similares en el futuro. Ademas, pone

énfasis en la importancia de la cultura organizacional y los valores compartidos, garantizando



que los nuevos empleados se adapten adecuadamente al entorno y contribuyan al éxito
colectivo de la empresa. En el proceso de seleccion, se busca garantizar que los candidatos
estén alineados con la cultura y los valores de la empresa, ya que esta conexion influye
significativamente en su comportamiento y capacidad de adaptacion al entorno laboral.
Ademas, se valora el potencial de crecimiento y desarrollo personal de los empleados,
identificando a aquellos que muestren disposicion para aprender y mejorar. Este enfoque
contribuye al éxito sostenido de la organizacién, ya que los empleados con estas
caracteristicas tienen mayores probabilidades de desarrollarse a largo plazo y aportar al

crecimiento continuo de la empresa (Ramirez y Ruetti, 2020).

Por lo tanto, al revisar antecedentes relacionados con la evolucion de la gestion del
talento humano, se puede ver que en las empresas existe una combinacion de varias teorias
administrativas, como la de Fayol (1925). Esto se refleja en la organizacion de las empresas,
especialmente en sectores como la construccion, donde se dividen en areas de trabajo que
requieren empleados con diversas competencias, lo que lleva a definir perfiles especificos en

los procesos de reclutamiento y seleccion (Lunberg, 2023).

Gestion del talento humano

17

El talento humano constituye un elemento esencial para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales, por lo que requiere de procesos bien definidos y estructurados que

favorezcan no solo un entorno laboral adecuado, sino también el desarrollo y fortalecimiento de

las capacidades de los colaboradores. A lo largo del tiempo, la gestion del talento ha
evolucionado significativamente. Sus antecedentes se remontan alrededor del afio 2000 a.C.,
cuando en la antigua China se aplicaban evaluaciones para determinar los conocimientos y
habilidades de los militares. Mas adelante, con el surgimiento de la administracion cientifica,

impulsada por Frederick Taylor (2000), el enfoque se centré en la eficiencia y productividad
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mediante la aplicaciéon de métodos de trabajo estandarizados y rigidos. En esta etapa, el
trabajador era visto Unicamente como un recurso funcional, sin considerar su valor como
individuo ni sus necesidades personales, lo que limitaba su participacién y aportes dentro de la

organizacion.

Figura 2. Evolucion de la administracion de los recursos humanos

Fuente: De La Cruz (2010)

Posteriormente, surge la teoria de la administracion clasica, cuyo principal exponente
fue Henri Fayol (1925). Esta corriente propuso la divisién del trabajo y la estructuracién de la
organizacién en subsistemas o areas funcionales, las cuales debian coordinarse entre si para
alcanzar los objetivos misionales de la empresa. Mas adelante, Max Weber (1920) introduce la
teoria de la burocracia, que aporta una vision mas formal de la organizacién al establecer
jerarquias claras, lineas de autoridad y la creacion de organigramas que delimitan las
responsabilidades y los niveles de mando. Con el tiempo, toma fuerza la teoria de las
relaciones humanas, representada por Abraham Maslow y su conocida piramide de

necesidades humanas, la cual marcé un cambio de enfoque hacia la comprensién del



19

trabajador como un ser integral, con necesidades fisioldgicas, sociales y de autorrealizacion.
Esta vision permitié que las organizaciones comenzaran a reconocer a los empleados como un
componente esencial del éxito empresarial y a promover su bienestar como parte del desarrollo

institucional.

En conjunto, estas teorias han permitido establecer las bases de los procesos que hoy
lidera el area de gestion del talento humano, entre los cuales destacan la seleccién del
personal y la evaluacién del desempefio como ejes fundamentales para el desarrollo
organizacional. A lo largo del tiempo, la administracién de los recursos humanos ha debido
adaptarse a los cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos. En sus inicios, los trabajadores
eran vistos Unicamente como mano de obra, mientras que en la actualidad son considerados
gestores del conocimiento, con un papel activo en la innovacion y en el crecimiento
empresarial. Asimismo, se ha pasado de una vision en la que los empleados se conformaban
con recibir un salario, a una donde reconocen sus derechos y exigen beneficios adicionales,

tales como bienestar, desarrollo profesional y equilibrio entre la vida laboral y personal.

En este contexto, emerge la llamada era de los Recursos Humanos 3.0, caracterizada
por la incorporacion de la tecnologia y la convivencia de dos generaciones clave: los boomers y
los millennials. Estos ultimos se distinguen por su familiaridad con las herramientas digitales, su
preferencia por entornos laborales flexibles, su rechazo a las estructuras jerarquicas
tradicionales y su alto nivel de formacién, lo que exige a las organizaciones nuevos modelos de
liderazgo y gestion mas participativos y adaptados a las dinamicas tecnoldgicas actuales (Pefia

Pérez, 2014).

Proceso de seleccion.

El autor Chiavenato (2009), plantea que la seleccién es el “proceso que utiliza una

organizacién para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumpla con
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los criterios de seleccién para el puesto disponible” (p. 137), de acuerdo al perfil requerido

segun el cargo u oficio dentro de la organizacion.

Una de las consideraciones clave en el proceso de seleccion es la competencia de los
candidatos. La falta de competencia puede tener un impacto negativo en la calidad del personal
elegido, afectando asi el rendimiento general de la organizacion. Ademas, un proceso de
seleccion deficiente puede dar lugar a la contratacion de personas que no cumplen con las
habilidades y conocimientos necesarios para desempenar adecuadamente el rol, lo que podria
perjudicar la eficiencia y efectividad de la empresa (Bolafos, 2020). Este tipo de deficiencia no
solo afecta la productividad y eficiencia del equipo, sino que también puede generar costos
adicionales debido a la alta rotacién de personal y la necesidad de capacitaciones extra. Una
seleccion inadecuada, basada en competencias mal alineadas, puede dar lugar a un desajuste

entre las habilidades requeridas para el puesto y las reales capacidades del empleado.

Por lo tanto, es esencial que las organizaciones implementen procesos de seleccion
bien estructurados, que incluyan evaluaciones exhaustivas de las habilidades y competencias
de los candidatos. De esta manera, se garantiza que los nuevos empleados puedan cumplir
con las expectativas del puesto y aportar de manera positiva al desarrollo y éxito organizacional
(Charry, 2021). Tal como se mencionaba, el proceso de seleccion surge de la necesidad de
cubrir vacantes dentro de una organizacion, lo que requiere que previamente se haya definido
el perfil del puesto, especificando la educacion, formacién, habilidades y experiencia
necesarias. Una vez establecido este perfil, se lleva a cabo el reclutamiento, que puede
realizarse mediante fuentes internas o externas. El reclutamiento interno se enfoca en valorar a
los colaboradores actuales, ofreciéndoles la posibilidad de ocupar nuevas posiciones y
promover su desarrollo profesional. Por otro lado, el reclutamiento externo se realiza a través
de agencias de empleo, bolsas de trabajo, anuncios en peridédicos, universidades, entre otros

medios.



Figura 3.Proceso de seleccion
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Cuesta Santos (2017)
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Segun Cuesta Santos (2017), una vez concluida la etapa de reclutamiento, se procede

a la preseleccion, en la cual se filtran las hojas de vida conforme a criterios como el

cumplimiento de los requisitos esenciales. Posteriormente, se aplican pruebas psicotécnicas,

destacandose los test psicométricos, que se clasifican en evaluaciones de aptitudes y de

personalidad.

El proceso contintia con una segunda preseleccion basada en el perfil del cargo,

momento en el cual se verifica la informacion consignada en las hojas de vida y se toman

decisiones sobre los candidatos que avanzaran a la entrevista final con los jefes inmediatos, de

donde se selecciona al aspirante que sera contratado (Cuesta Santos, 2017). Cabe destacar

que, con el avance de la tecnologia, han surgido nuevas modalidades para llevar a cabo
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entrevistas, aprovechando los recursos que ofrecen las TIC. Una de ellas es la entrevista
virtual, realizada mediante videoconferencia, que requiere el uso de camara web, auriculares y
micréfono. Este tipo de entrevista presenta varias ventajas, como la posibilidad de comunicarse
con candidatos ubicados en cualquier lugar, reduciendo los costos de desplazamiento,
acortando los tiempos de espera del proceso y permitiendo que se realice de manera mas

flexible e informal (Pefia Pérez, 2014).

De acuerdo con Murillo Vargas y Zapata Dominguez (2007), el proceso de seleccién no
concluye con la contratacion del candidato, ya que es necesario realizar un seguimiento para
evaluar la efectividad de la seleccion. En la normativa colombiana, esto se conoce como
periodo de prueba, durante el cual el nuevo empleado debe demostrar que posee las

competencias y aptitudes necesarias para desempefiarse adecuadamente en el cargo.

Marco conceptual

En el marco de la propuesta para optimizar el proceso de seleccién de personal en el
sector de la construccién en Cartago, Valle del Cauca, es crucial establecer una definicion clara
de los términos clave que sustentan este estudio. Este marco conceptual tiene como propdsito
proporcionar una comprension profunda de conceptos fundamentales que guiaran tanto el
disefio como la evaluacion de la propuesta. Entre los términos mas relevantes se encuentran
"proceso", "calidad", "evaluacion de desempefio" y "reclutamiento”, los cuales son esenciales
para desarrollar un enfoque estructurado y eficiente en la seleccion del personal dentro de la

industria de la construccion.



Tabla 1. Marco conceptual
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CONCEPTO AUTOR EXPLICACION
La calidad se entiende como la medida en que un producto,
servicio o proceso cumple con los requisitos, expectativas y
estandares previamente establecidos o esperados. En el contexto
Calidad Silva y Julca de un proceso de seleccion de personal, la calidad implica la
(2021) capacidad de este proceso para identificar a los candidatos que

mejor se ajusten a las necesidades organizacionales,

garantizando su alineacion con los valores, habilidades y

competencias requeridas para el puesto.

Evaluacion de

desempefio

Benavides (2014)

Proceso sistematico de medir el rendimiento de los empleados en
relacion con sus objetivos y responsabilidades, con el fin de

identificar areas de mejora y proporcionar retroalimentacion

Proceso

Chiavenato (2009)

Un proceso es una secuencia de actividades necesarias para
alcanzar un objetivo especifico, siguiendo un método definido y

usando los recursos necesarios.

Competencias

Benavides (2014)

Conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que
una persona debe poseer para realizar un trabajo con éxito. Estas

competencias se utilizan para definir los requisitos del puesto.

Reclutamiento

Munch (2018)

Proceso de atraer candidatos calificados para cubrir vacantes
dentro de una organizacion, utilizando diferentes estrategias y

fuentes para encontrar al candidato adecuado

Gestion del

Talento Humano

Bonilla y Macero
(2018)

Conjunto de procedimientos para proporcionar empleados
capaces y comprometidos, incluyendo estrategias para retenerlos

y considerar sus necesidades laborales y personales.

Capacitacién y

Desarrollo

Chiavenato (2009)

Actividades disefiadas para mejorar las habilidades vy

conocimientos de los empleados, asi como para prepararlos para
roles futuros dentro de

la organizacién, promoviendo su

crecimiento profesional

Elaboracién propia
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Marco legal

Para el funcionamiento de las organizaciones, estas deben tomar en consideracion
todas aquellas normas establecidas en las entidades gubernamentales tanto nacionales,
departamentales y municipales; ya que toda la legislacion que se expide, se convierte de
obligatorio cumplimiento, donde pueden existir algunas que contribuyen al fortalecimiento de
los procesos, como es el caso de las expedidas en todo lo relacionado con seguridad y salud
en el trabajo, hay otras que tienen que ver directamente con la actividad econémica especifica
que realice la compaiia, y otras que tienen impacto econémico. Dado lo anterior, a
continuacion, se relacionan aquellas que son mas relevantes para el desarrollo y resultados de
las empresas del sector de la construccion y que tienen que ver con la gestion del talento

humano:

- Decreto Ley 2663 de 1950 — Codigo Sustantivo de Trabajo: el Cédigo Sustantivo
del Trabajo de Colombia, en su Titulo VII, aborda los aspectos relacionados con
la gestion del talento humano en el ambito laboral. Algunos de los elementos
mas importantes que se encuentran en este cddigo en relacion con la gestion del
talento humano son (Secretaria Senado, 1950):

- Define los derechos y deberes de los empleados, incluyendo aspectos como el
pago puntual del salario, las prestaciones sociales, las vacaciones, la seguridad
en el trabajo, entre otros.

- El Cdadigo reconoce el derecho de los trabajadores a recibir formacion y
capacitacion apropiada por parte de sus empleadores. Esto implica que las
empresas deben garantizar oportunidades de aprendizaje que fomenten el
desarrollo de las habilidades y competencias de sus empleados. Dichas
capacitaciones pueden llevarse a cabo mediante diversos métodos, como cursos

presenciales, programas en linea, talleres, seminarios, entre otros, que ayuden a
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los trabajadores a adquirir los conocimientos y destrezas necesarias para
desempenfar su trabajo de manera efectiva. La capacitacion y formacion de los
trabajadores benefician tanto a los empleados como a las empresas. Los
empleados adquieren nuevas habilidades que pueden mejorar su desempefio
laboral y aumentar sus oportunidades de desarrollo profesional. Por otro lado,
las empresas pueden contar con empleados mas capacitados y productivos, lo
que contribuye a su crecimiento y competitividad en el mercado.

Ley 789 de 2002: Esta ley establece disposiciones relacionadas con la
formalizacion del empleo, la contratacion laboral, la seguridad y las prestaciones
sociales. También introdujo el concepto de "contrato realidad" para combatir la
subcontratacion laboral.

Ley 1562 de 2012: por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

Ley 1819 del 2016: reforma tributaria que inicié a regir a partir del 01 de enero
de 2017, la cual se definié con la finalidad de ajustar el IVA y fortalecer los
mecanismos para contrarrestar la evasion y elusion fiscal, dando claridad
entonces sobre los impuestos que deben pagarse y las sanciones a las que se
exponen.

Ley 50 de 1990 (Ley de Contrato de Trabajo): Esta ley establece regulaciones
especificas relacionadas con la contratacion de empleados, tipos de contratos

laborales, terminacion de contratos y mas.
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Aspectos metodolégicos de la investigacion

Tipo de estudio

El estudio es de tipo descriptivo. La investigacion se ajusta a un enfoque descriptivo, ya
que facilita la descripcion detallada de las variables que influyen en el desempefio laboral.
Estas variables incluyen el proceso de seleccion de personal, siendo esta una tarea critica que
ayuda a asegurar que las organizaciones cuenten con un equipo debidamente calificado,
motivado y comprometido en la realizacién de sus funciones, garantizando asi la alineaciéon con
la vision empresarial (Lerma, 2009), proceso que sera analizado a través de la aplicacién de
una encuesta a las empresas del sector de la construccién del municipio de Cartago, Valle del

Cauca.

Diseiio metodolégico

Area de estudio

El estudio se llevara a cabo en el municipio de Cartago, en el area urbana.

Método de estudio

La investigacion adopta el método inductivo, el cual se caracteriza por partir de la
observacion de realidades particulares para, a partir del analisis sistematico de los datos
recolectados, formular generalizaciones, principios o0 modelos aplicables a contextos similares.
De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este método es apropiado para
estudios de tipo descriptivo y propositivo, ya que permite construir conocimiento tedrico o

metodolégico a partir de la experiencia empirica observada.

En el contexto de este estudio, el método inductivo resulta especialmente pertinente,

dado que la investigacion se origina en la observacion directa y diagnéstico de las practicas
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actuales de seleccién de personal en las empresas del sector de la construccién del municipio
de Cartago, Valle del Cauca. A través de la identificacion de patrones comunes, limitaciones y
consecuencias, entre ellas la rotacion laboral asociada al bajo desempenio, se busca derivar un
conjunto de conclusiones que sustenten el disefio de un modelo metodoldgico aplicable a este

y otros contextos similares.

Asimismo, la investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto, que integra métodos
cuantitativos y cualitativos con el propésito de obtener una vision amplia y profunda del
fendmeno analizado. Desde la perspectiva cuantitativa, se emplean encuestas estructuradas
para recopilar informacién medible y comparable sobre los procesos de seleccion
implementados por las empresas, sus criterios y resultados. Desde la perspectiva cualitativa, se
aplican entrevistas semiestructuradas a actores clave del sector, como el Secretario de
Infraestructura, un lider ferretero y un maestro de obra, con el fin de explorar percepciones,

experiencias y valoraciones relacionadas con la gestidén del talento humano en la construccion.

El uso combinado de ambas técnicas posibilita una triangulacion metodoldgica,
fortaleciendo la validez de los resultados y permitiendo comprender el problema desde
diferentes dimensiones. Este proceso de analisis integrado favorece la construccion de un
modelo metodoldgico de seleccidn de personal, sustentado tanto en evidencia empirica como
en el conocimiento practico del sector, que busca reducir la rotacion por bajo desempefio y

optimizar la productividad de las empresas de la construccion en Cartago, Valle del Cauca.

Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio son las empresas de construccion en Cartago, Valle del
Cauca. De acuerdo con base de datos suministrada por la Camara de Comercio, este tipo de

organizaciones se clasifican de la siguiente manera:
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Tabla 2. Empresas de construccion de Cartago, Valle del Cauca

Cliu Descripcion Cantidad

empresas
F4111 Construccion de edificios residenciales 80
F4112 Construccion de edificios no residenciales 7
F4210 Construccion de carreteras y vias de ferrocarril 9
F4220 Construccion de proyectos de servicio publico 5
F4290 Construccion de otras obras de ingenieria civil 44
Total 145

Fuente: Camara de Comercio Cartago, Valle del Cauca (2024)

Retomando los datos de la tabla anterior, se establece que la poblacién total es de 145
empresas de construccidn; ahora se procede a realizar el calculo de la muestra, utilizando la

formula correspondiente a este tipo de muestreo en poblaciones finitas:

ZZ * p * q * N
] -
e?*(N - 1)+Z>*(p*q)
Donde:
Poblacion (N) 145
Encuestas a realizar (n) 105
Probabilidad de que el fendbmeno ocurra (p) 0,5
Probabilidad de que el fendbmeno ocurra (q) 0,5
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Estimacion del error (e) 5%
Nivel de confianza (Z) 1,96

Al realizar los calculos se tiene: n=105 encuestas.

Una vez determinado el tamafo muestral de 105 empresas, se aplicd un muestreo
aleatorio simple dentro del conjunto total de organizaciones registradas en la Camara de
Comercio de Cartago, Valle del Cauca, correspondientes a las actividades econémicas
clasificadas bajo los cédigos ClIU del sector de la construccién. Este tipo de muestreo fue
seleccionado para garantizar que todas las unidades de la poblacion tuvieran la misma
probabilidad de ser incluidas, evitando sesgos de seleccion y asegurando resultados
representativos del conjunto de empresas del sector. Es importante resaltar que la muestra
incluye empresas de diferentes tamafios, micro, pequenas, medianas y grandes, lo que permite
capturar la diversidad de realidades organizacionales presentes en el municipio. Esta
heterogeneidad contribuye a obtener una vision mas amplia sobre las practicas de seleccion de
personal, los criterios aplicados y las limitaciones que enfrentan las empresas segun su
estructura y capacidad operativa, fortaleciendo el analisis comparativo y la aplicabilidad del

modelo metodoldgico propuesto.

El tamafio de muestra calculado asegura un nivel de confianza del 95% y un margen de
error del 5%, parametros estadisticos comunmente aceptados en investigaciones de caracter
social y empresarial (Bernal, 2010). Esto implica que los resultados obtenidos mediante la
encuesta presentan una alta fiabilidad para ser generalizados al total de empresas del sector
en el municipio. Ademas, el numero de 105 encuestas permite alcanzar una adecuada potencia
estadistica, garantizando la estabilidad de los datos y la precisidn de las estimaciones respecto
a las variables analizadas (procesos de seleccion, criterios de contratacion y efectos en la

rotacion laboral).
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Fuentes, técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacion

Con el fin de dar desarrollo a los objetivos que se plantearon en el estudio, se debe
tomar en consideracion informacién proveniente tanto de fuentes primarias como de fuentes

secundarias.

Fuentes primarias:

Para el desarrollo del presente trabajo se establecieron como principales fuentes de
informacion las fuentes primarias, obtenidas mediante la aplicacién de encuestas y entrevistas
semiestructuradas dirigidas a actores clave del sector de la construccion del municipio de

Cartago, Valle del Cauca.

Encuestas:

El instrumento principal fue una encuesta estructurada, dirigida a los lideres y
responsables de talento humano o administrativos de las empresas del sector de la
construccion registradas ante la Camara de Comercio de Cartago. Su propdsito fue recopilar
informacion cuantitativa acerca de las practicas actuales de seleccion de personal, los criterios
utilizados, los métodos de evaluacién, las herramientas tecnoldgicas aplicadas y las causas de
rotacion laboral derivadas del bajo desempefio. La encuesta fue disefiada en formato digital
mediante la plataforma Google Forms, lo que permitié una aplicacion practica, agil y segura.
Una vez finalizada la recoleccion, las respuestas fueron exportadas automaticamente a Google

Sheets para su organizacion y posterior andlisis cuantitativo.

El instrumento fue validado por juicio de expertos, conformado por dos docentes de la
Universidad del Valle con experiencia en gestion del talento humano y metodologia de la
investigacion (Ver anexo 3). Dichos expertos evaluaron la claridad, pertinencia y coherencia de

los items en relacion con los objetivos de la investigacion. Posteriormente, se realizaron los
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ajustes sugeridos antes de su aplicacion definitiva. La encuesta se aplicé entre los meses de
junio y agosto de 2024, a una muestra representativa de 105 empresas constructoras
seleccionadas mediante muestreo aleatorio simple. La participacion fue voluntaria,

garantizando la confidencialidad y el anonimato de las respuestas.

Entrevistas:

Como técnica complementaria, se desarrollaron 3 entrevistas semiestructuradas con
actores estratégicos del entorno del sector de la construccion, entre ellos, el Secretario de
infraestructura municipal, un lider del sector ferretero, y un maestro de obra con amplia

experiencia en proyectos locales.

Estas entrevistas tuvieron como finalidad profundizar en la interpretacion de los
resultados cuantitativos, identificar factores contextuales y cualitativos que inciden en los
procesos de seleccidn, y contrastar las percepciones de distintos actores sobre las fortalezas y
debilidades del talento humano en el sector. Las entrevistas fueron realizadas de manera
presencial, previo consentimiento informado, y posteriormente transcritas para su analisis
cualitativo. Este andlisis permitio identificar categorias y temas recurrentes que

complementaron los hallazgos obtenidos en las encuestas.

Fuentes secundarias:

De otro lado, como fuentes secundarias, se toman todos aquellos documentos fisicos y
virtuales que puedan reforzar el desarrollo del trabajo, y a través de los cuales puede tomarse
como referentes metodologias previamente utilizadas en otras investigaciones, por tanto, en
este tipo de fuentes pueden mencionarse libros, trabajos de grado, investigaciones indexados
en bases de datos entre otros que sean provenientes de bases de datos cientificas como

Redalyc, Dialnet, Scielo, o buscadores como Google Academic y EBSCO.
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Procedimiento para la obtencién y analisis de datos

La recoleccion de los datos se realizé mediante la aplicacion de una encuesta
estructurada, disefiada en la plataforma digital Google Forms, lo cual permitié un acceso facil y
seguro para los participantes. El formulario fue enviado a los correos electronicos
institucionales y, en algunos casos, compartido a través de WhatsApp corporativo, con el
proposito de asegurar una cobertura amplia entre las empresas seleccionadas del sector de la
construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca. La participacion fue voluntaria y se
garantiza la confidencialidad y el tratamiento ético de los datos conforme a los principios de la

investigacion social.

Una vez finalizada la recoleccion, las respuestas fueron exportadas desde Google
Forms hacia una hoja de calculo en Google Sheets, donde la informacién se organizé por
variables e indicadores previamente definidos. Posteriormente, los datos fueron depurados
eliminando registros incompletos o inconsistentes, y se procedio a su procesamiento mediante
técnicas de estadistica descriptiva. Para ello se calcularon frecuencias, porcentajes, medidas
de tendencia central (media y moda) y, cuando fue necesario, medidas de dispersion. Los
resultados se representaron graficamente mediante tablas y diagramas estadisticos, lo que
facilito la interpretacion y permitié realizar comparaciones entre grupos y variables. Este
procedimiento posibilité identificar patrones y tendencias asociados a las practicas de seleccion

de personal y a la rotacién laboral derivada del bajo desempefio.

Ademas de la encuesta, se aplicaron entrevistas semiestructuradas a tres actores clave
del sector: el secretario de Infraestructura Municipal, un lider del sector ferretero y un maestro
de obra con amplia experiencia en la ejecucion de proyectos locales. Estas entrevistas tuvieron

como proposito complementar y profundizar los resultados cuantitativos, aportando una
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comprension cualitativa de las percepciones, causas y condiciones que inciden en los procesos

de seleccion y en la rotacion de personal.

El analisis de la informacion cualitativa se realizé mediante la técnica de analisis de

contenido tematico. En primer lugar, las entrevistas fueron transcritas de manera textual.

Posteriormente, se llevé a cabo un proceso de codificacion abierta, en el cual se identificaron

frases, ideas y conceptos relevantes. Estas unidades de significado se agruparon en categorias

preliminares como: criterios de seleccién, formacion técnica, desempefio laboral, rotacion de

personal, y propuestas de mejora. En la fase de codificacién axial, dichas categorias fueron

contrastadas entre si y con los hallazgos cuantitativos, lo que permitié establecer relaciones,

patrones y convergencias entre los discursos de los entrevistados. Finalmente, se realizé una

triangulacion de resultados, comparando la informacién cualitativa con los datos obtenidos en

las encuestas para fortalecer la validez del diagndstico y comprender de manera integral la

problematica estudiada.

Operacionalizacion de las variables

Tabla 3. Operacionalizacion de las variables

Definicién Instrumento / Escala/
Variable Dimensién Indicador operacional / Nivel de
. Fuente de datos .
Férmula medida
Fase 1: Analisis Porcentaje de | (# cgrgos' c;on Reg|§tro interno /
cargos con perfil definido / # | Plantilla de
del cargo y . . Porcentual
. perfil por cargos analisis de .
perfil por . . (ratio)
. . . . competencias | analizados) x cargos; encuesta
Variable independiente: | competencias -
- definido 100 a RRHH
Modelo metodoldgico
de seleccion Tiempo Promedio de
Fase 2: promedio de dias entre Registros de
Reclutamiento y | respuesta al apertura de RRHH / Ratio (dias)
preseleccion reclutamiento vacante y cierre | encuestas

(dias)

de preseleccion
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Definicién Instrumento / Escala/
Variable Dimensién Indicador operacional / Nivel de
. Fuente de datos .
Férmula medida
% de # candidatos
Fase 3: . ( Registros de
L candidatos evaluados con
Evaluacion procesos; Porcentual
C evaluados con | pruebas/ # . . .
técnicay de . . evidencias de (ratio)
competencias instrumentos candidatos ruebas
P estandarizados | evaluados) x 100 P
% de (# entrevistas
Fase 4: . :
, entrevistas aplicadas con
Entrevista . . Formatos de Porcentual
realizadas con |guia/# . .
estructurada y , . entrevista; actas | (ratio)
validacion final | 92 entrevistas
estructurada totales) x 100
% de
(# empleados Informes de
Fase 5: empleados que .
. que superan evaluacioén en
Evaluacion en | superan ., . Porcentual
, . evaluacion / # periodo de .
periodo de evaluacion de . (ratio)
rueba eriodo de empleados en prueba; registro
P P prueba) x 100 |RH
prueba
. N°
Porcentaje de ( . :
. . desvinculaciones .
Tasa de desvinculacion . Registros
. . por bajo .. .
rotacion por es por bajo ~ administrativos
. - desempefio en Porcentual
bajo desempefo . de RRHH .
~ periodo / (ratio)
desempefio sobre total de . (contratos, cartas
: promedio de .
(trimestral) empleados en de salida)
el periodo empleados en
P periodo) x100
NO
% de ( .
. desvinculados en
Tasa de trabajadores .
. . ; periodo de Informes de
desvinculacion | desvinculados . i Porcentual
. . prueba por bajo | periodo de .
. . en periodo de en periodo de - i . (ratio)
Variable dependiente: .| desempefio / N° | prueba; planillas
. prueba prueba por bajo |.
Rotacion laboral por desempeRio ingresos en
bajo desempefio P periodo) x100
0,
% de (# contratados .
contratados Evaluacién post-
% de que cumplen -
correspondenci que cumplen >80% perfil / # contratacién / Porcentual
b 280% del perfil °P encuestas a (ratio)

a perfil-puesto

contratados

exigido a.lta evaluados) x100 supervisores
contratacion
Promedio de
Percepcion de | Puntuacién respuestas en
.. . . Encuesta a
eficacia del promedio en encuesta Likert .
) lideres/ RRHH
proceso de escala Likert (1 a5)sobre la , .
., o . (item validado)
seleccion sobre eficacia | eficacia del
proceso

Fuente: Elaboracién propia
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Fases metodologicas

Tabla 4. Fases metodologicas

Fase / Técnicas e Fuentes de
Objetivo especifico Actividades . . ‘s Producto esperado
.. instrumentos informacion
principales
Fuentes
primarias
(Secretario de
L, inf truct
- Aplicacién de n rafag, ructura
) . municipal, un
entrevistas a Entrevista .
. . . . lider del sector
1. Realizar un diagndstico lideres del sector.
ferretero, y un
del proceso actual de
. maestro de
seleccion de personal en las
obra)
empresas del sector de la . o
L - Diagnéstico detallado del
construccion del municipio AoTcacion d roceso de seleccion
de Cartago, Valle del Cauca, | D o F thual con identificacion
para la identificacion de las e’ncuestas a u.entejs ' .
lideres Encuesta primarias de fortalezas, debilidades

practicas, herramientas e
indicadores empleados, que
evidencien las fortalezas y
debilidades de los procesos
actuales.

empresariales
para identificar
practicas
vigentes.

estructurada en
Google Forms.

(empresas de
construccion de
Cartago).

-Sistematizacion y
anadlisis

y vacios metodolégicos.

descriptivo de los | Excel Fuente primaria
datos
recolectados.
2. Analizar las principales
limitaciones que afectan la
efectividad del proceso de
. Fuentes
seleccioén de personal en las A . .
Analisis primarias .
empresas del sector de la . L s Informe de analisis de
. Triangulacién de | cualitativo de (actores clave .
construccion de Cartago, . causas de rotacion y
resultados entre contenido y del sector s
Valle del Cauca, para la e . mapa de limitaciones
o encuestas y analisis construccion y o
determinacién de las causas ) s criticas del proceso
L entrevistas. cuantitativo empresas del L
que generan la rotacion de L actual de seleccion.
. descriptivo. sector de la
personal por bajo L
~ . construccion).
desempefio que sirvan como
base para el disefio del
modelo metodolégico.
3. Estructurar un modelo L s Fuentes Propuesta del modelo
. - Definicion de - Revision . .
metodoldgico para el o . secundarias metodoldgico de
. fases y criterios comparativa de ) o
proceso de seleccion de (literatura seleccién de personal
del modelo de modelos - o
personal en las empresas L, . cientifica y con fases, criterios e
seleccion. existentes.

del sector de la construccion

técnica).

instrumentos definidos.
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Fase / o
vy - .. Técnicas e Fuentes de
Objetivo especifico Actividades . . ‘s Producto esperado
. instrumentos informacion
principales
del municipio de Cartago, , - Analisis de Fuentes
- Integracion de . L
Valle del Cauca, que coherencia y primarias
o . e hallazgos .
optimice la identificacion y e validez del (resultados del
. . cuantitativos y . a . s
evaluacién de competencias L disefio diagnéstico y
, cualitativos. o
laborales, a fin de que se propuesto. analisis).
establezcan las fases,
criterios e instrumentos que | -Validacion tedrica
reduzcan la rotacion laboral | del modelo frente
derivada del bajo a la literatura
desempefio. revisada.
- Identificacion de
recursos Fuentes
4. Disefar un presupuesto humanos, Analisis de primarias
referencial para la tecnoldgicos y costos. (empresas del
implementacién del modelo | financieros sector).
metodolégico de seleccion requeridos.

de personal en las empresas
del sector de la construccion
del municipio de Cartago,
Valle del Cauca, que
establezca los recursos
financieros necesarios que
garanticen la viabilidad del
proceso propuesto.

- Estimacion de
costos directos e
indirectos.

Elaboracion de
matriz
presupuestal.

Fuentes
secundarias
(referentes de
costos y
manuales
técnicos).

- Elaboracién del
presupuesto
referencial del
modelo.

Fuente: Elaboracion propia

Resultados esperados del procedimiento y analisis de datos

Objetivo Especifico 1: Realizar un diagndstico de la situacion actual del proceso de

seleccion en las empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del

Cauca:

e Evaluacion de los métodos y estrategias utilizados en el proceso de seleccion

por las empresas de construccion.

¢ Identificacion de fortalezas y debilidades en el actual proceso de seleccion.
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¢ Recopilacién de informacion sobre la eficacia y eficiencia percibida del proceso

de seleccion por parte de los involucrados.

Objetivo Especifico 2: Analizar las principales limitaciones que afectan Ila seleccion

en las empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca:

¢ |dentificacion de los retos del sector de la construccién frente a la seleccién de personal.

o Establecer las limitaciones de tipo econdmico que tienen las empresas del sector de la
construccion para realizar un adecuado proceso de seleccion.

e Establecer las limitaciones de tipo social que tienen las empresas del sector de la

construccion para seleccionar el personal.

Objetivo Especifico 3: Presentar un modelo del proceso de seleccién que se adapte a
las necesidades de las empresas del sector de la construcciéon del municipio de Cartago, Valle

del Cauca.

o Establecer las necesidades de las empresas del sector de la construccion en relacion
con el proceso de seleccion.
e Definir el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

e Disefiar los formatos requeridos para el desarrollo del proceso.

Objetivo Especifico 4: Plantear un presupuesto para el proceso de seleccion en las

empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca.

o Determinar las etapas del proceso de seleccion que requieren inversion en
dinero.

e Plantear un presupuesto teniendo en cuenta los precios del mercado.
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Resultados

Diagnéstico de la situacién actual del proceso de seleccion del personal en las empresas

del sector de la construcciéon del municipio de Cartago, Valle del Cauca.

Analisis cualitativo

Con el fin de dar respuesta a la situacién actual del proceso de seleccion del personal
en las empresas del sector de la construccion, se realizaron seis (6) entrevistas a jefes del area

de recursos humanos, logrando obtener la informacién que se relaciona a continuacion:

Secretario de Infraestructura Municipal.

El Secretario de Infraestructura destacé que, en el contexto municipal, los procesos de
seleccion de personal en el sector de la construccion se caracterizan por su diversidad y, en
muchos casos, por la informalidad. Segun explico, la mayoria de las empresas contratistas
recurren a mecanismos tradicionales como la recomendacién directa o el reclutamiento en
campo, mientras que solo unas pocas, especialmente las de mayor tamafo, implementan
convocatorias publicas o utilizan plataformas digitales para atraer candidatos. Este patron
refleja, a su juicio, la falta de estandarizacién en los procesos y la ausencia de politicas

unificadas que garanticen la idoneidad técnica y profesional de los trabajadores seleccionados.

En relacion con la eficiencia de los métodos actuales, el funcionario indicé que, si bien
la rapidez con la que se cubren las vacantes es positiva para mantener el ritmo de ejecucion de
obras, esta misma inmediatez suele afectar la calidad del proceso. Sefialé que en muchos
casos “la prioridad es llenar el puesto, no garantizar que la persona tenga las competencias
necesarias”. Ademas, menciond que las empresas mas pequefias suelen carecer de
herramientas formales de evaluacion, por lo que la seleccion se basa mas en la experiencia

empirica que en la formacion técnica.



39

Entre las fortalezas del proceso, el Secretario reconocio la existencia de una amplia
oferta de mano de obra en la region y una red local sodlida de trabajadores experimentados, lo
que facilita la contratacion operativa. Sin embargo, advirtié que las debilidades son notorias en
la evaluacion de competencias blandas, la verificacién de antecedentes laborales y la
planificacion del recurso humano. Resalté que la falta de procesos de induccion y de
evaluacion en el periodo de prueba contribuye a la alta rotacion de personal. Ahadié que, desde
la gestion publica, se observa una carencia de articulacion entre las instituciones de formacion
técnica y las empresas constructoras locales, lo que genera un desfase entre la oferta laboral y
las necesidades reales del sector. En sus palabras, “tenemos jovenes formandose en areas de
construccion, pero sin un vinculo directo con las empresas que los necesitan; esa desconexion
perpetua la rotacién y la falta de personal calificado”. Considera que la administracién municipal
podria desempenfiar un papel activo promoviendo alianzas entre la academia, las empresas y

las entidades de empleo.

Desde su experiencia, el Secretario reflexiona que la alta rotacion también tiene raices
culturales: “Existe una vision de corto plazo tanto en empleadores como en trabajadores; las
empresas contratan para resolver una urgencia y los empleados buscan solo el ingreso
inmediato, sin pensar en estabilidad o desarrollo profesional”’. Segun él, un modelo
metodoldgico de seleccion deberia contemplar no solo aspectos técnicos, sino también
componentes de orientacién vocacional y formacién continua. El entrevistado calificé el sistema
actual como eficaz a corto plazo, pero poco sostenible. Sugirid la creacién de un modelo
metodoldgico local que sirva como guia para las empresas constructoras y que promueva la
profesionalizacion de los procesos de seleccion, incorporando pruebas técnicas, entrevistas
estructuradas y mecanismos de seguimiento en el periodo de prueba. En su reflexién final

afirmé: “Si logramos que las empresas de Cartago seleccionen con criterios claros y
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acompanen al trabajador desde su ingreso, los proyectos publicos y privados tendran mas

calidad y menos improvisacion.

Lider del sector ferretero.

El lider del sector ferretero, con mas de quince afos de experiencia en el suministro de
materiales de construccion a empresas locales, ofrecié una perspectiva complementaria sobre
los procesos de seleccion de personal. Sefialdé que, aunque no participa directamente en la
contratacion de obreros o técnicos, mantiene contacto constante con constructores, contratistas
y maestros de obra, lo que le permite observar los retos recurrentes del sector. Comentoé que
los métodos mas comunes de seleccion se basan en referencias personales, redes informales
y contrataciones por recomendacién directa, o que genera procesos rapidos pero poco
controlados. Expresé que muchas empresas carecen de una estructura de recursos humanos
formal y que las decisiones de contratacién suelen depender del capataz o el encargado de
obra. Segun su apreciacion, “esto lleva a que el personal se seleccione mas por confianza que

por competencia”.

En cuanto a la calidad del personal contratado, destacé que los trabajadores son, en su
mayoria, empiricos, con destrezas practicas adquiridas en la experiencia, pero con vacios
importantes en seguridad laboral, lectura de planos o manejo de nuevas tecnologias
constructivas. Desde su punto de vista, esto impacta directamente en el rendimiento y en el
desperdicio de materiales, lo cual también afecta a los proveedores. El entrevistado compartié
ejemplos concretos: “En varias ocasiones hemos tenido devoluciones o retrasos en la entrega
de materiales porque el personal en obra no sabe manipular correctamente ciertos productos o
no sigue las especificaciones del fabricante”. Esto, segun él, evidencia que la falta de
capacitacion del personal y la ausencia de procesos de seleccion estructurados tienen

consecuencias mas amplias de lo que suele percibirse.



41

Identifico como fortaleza la disponibilidad de mano de obra local y la rapidez con que las
empresas pueden armar cuadrillas de trabajo para proyectos urgentes. No obstante, subrayo
que las debilidades se reflejan en la falta de continuidad y estabilidad del personal: “muchas
veces formamos vinculos con empresas que cada mes cambian su equipo de trabajo por
problemas de desempefio o compromiso”. A nivel reflexivo, el lider ferretero considera que el
sector necesita “dejar de trabajar a la carrera” y adoptar una visidon mas estratégica del recurso
humano. “Contratar bien no solo mejora la obra, también fortalece toda la cadena de valor,
desde los proveedores hasta los clientes”, afirmé. Sugiere que un modelo metodolégico
estandarizado debe ser practico, de facil aplicacion y adaptable a empresas de todos los

tamanos, ya que muchas microempresas carecen de personal administrativo.

Sobre los indicadores utilizados, mencioné que, aunque las empresas no miden
formalmente la efectividad del proceso de seleccion, el desempefio se evalla indirectamente a
través de la calidad del trabajo entregado y el cumplimiento de plazos. En su opinion, la
rotacién por bajo desempefio es una consecuencia directa de procesos de seleccion
improvisados y de la falta de acompafamiento posterior a la contratacién. El entrevistado
concluy6 que la implementacién de un modelo metodoldgico estandarizado seria altamente
beneficiosa, ya que permitiria profesionalizar la gestion del talento humano en el sector y
reducir los costos derivados de la rotacién constante. “Si formamos trabajadores mas
comprometidos y preparados, ganamos todos: el constructor, el proveedor y el cliente”,

reflexiona.

Maestro de obra.

El maestro de obra entrevistado, con mas de veinte afios de experiencia en el sector de
la construccion en Cartago, relaté que los procesos de seleccion suelen ser rapidos e
informales, basados en la confianza y en la reputacion de los trabajadores. Explicé que en la

mayoria de los casos, cuando se necesita personal, “uno llama a alguien que ya conoce o que
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fue recomendado por otro maestro”. Segun él, esta practica facilita la cobertura de vacantes
urgentes, pero no garantiza la idoneidad del trabajador para tareas especificas. En su opinién,
la principal debilidad del proceso de seleccién es la falta de pruebas técnicas o de verificacion
de competencias. Indicé que muchos obreros ingresan a las obras sin una evaluacion previa de
sus habilidades, lo que con frecuencia genera errores o retrabajos. También sefialé que “a
veces los muchachos llegan sin saber bien como manejar herramientas nuevas o sin cumplir

con las normas de seguridad”, lo que afecta la productividad y aumenta el riesgo de accidentes.

Comento que, en su experiencia, la rotaciéon de personal es uno de los problemas mas
frecuentes: “hay trabajadores que duran dos o tres semanas y se van porgue no se adaptan al
ritmo o al tipo de trabajo; otros simplemente no cumplen con lo prometido”. Esta situacion
obliga a repetir constantemente los procesos de reclutamiento, generando pérdida de tiempo y
recursos. El maestro agregdé que, si bien el sector ofrece oportunidades laborales, muchos
trabajadores carecen de una formacion basica en seguridad industrial o trabajo en equipo,
aspectos que considera esenciales para lograr obras de calidad. “Un obrero puede saber pegar
ladrillos, pero si no entiende cdmo coordinarse con el electricista o con el plomero, el trabajo se

atrasa y se dafna”, reflexiona.

A modo de fortaleza, destaco la experiencia empirica del personal local y la disposicion
al trabajo que caracteriza a la mano de obra de Cartago. Sin embargo, insistié en que las
empresas deberian invertir mas en evaluar a sus trabajadores antes de contratarlos y en
brindar inducciones claras al inicio de cada proyecto. Considera que eso reduciria los errores y
aumentaria la permanencia del personal. Finalmente, expres6 que un modelo metodolégico de
seleccion podria ser de gran ayuda para mejorar la calidad del personal contratado, ya que “si
uno tiene claro qué pedir, como evaluar y como acompafiar al trabajador, los resultados en la

obra van a ser mucho mejores y habra menos rotaciéon”. En su reflexién final, comenté: “A
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veces se piensa que evaluar retrasa el trabajo, pero en realidad, seleccionar bien desde el

principio ahorra tiempo y evita muchos dolores de cabeza”.

Conclusién

Una vez analizadas las entrevistas, puede decirse que las percepciones coinciden en
que los mecanismos utilizados para la vinculacion laboral se caracterizan por su agilidad, pero
también por una marcada informalidad, lo que repercute directamente en la calidad del
personal contratado y en la alta rotacidon derivada del bajo desempeio. Desde la perspectiva
institucional, el secretario de Infraestructura resalté la ausencia de politicas y lineamientos
técnicos estandarizados que orienten los procesos de seleccion en las empresas constructoras
locales. Esta falta de homogeneidad genera decisiones improvisadas y procesos centrados en
la inmediatez mas que en la idoneidad del candidato. Tal escenario refleja la necesidad de
implementar un modelo metodoldgico que oriente y profesionalice la gestion del talento

humano, incorporando fases definidas y criterios de evaluacién objetivos.

Por su parte, el lider del sector ferretero evidencio que la informalidad del proceso de
seleccion tiene impactos que trascienden el ambito interno de las empresas, afectando incluso
la cadena de valor de la construccion. La contratacién de personal con baja preparacion técnica
provoca errores operativos, desperdicio de materiales y retrasos en la ejecucion de obras, lo
que se traduce en ineficiencia y sobrecostos. Este hallazgo refuerza la relacion entre la variable
independiente, la necesidad de un modelo estructurado, y la variable dependiente, la rotacion
laboral por bajo desempefio, al demostrar que los procesos de seleccion inadecuados inciden

directamente en los resultados productivos.

El maestro de obra, desde su experiencia en campo, proporciono una visién practica y
directa del problema. Su testimonio confirma que la falta de evaluacién técnica y de induccion

formal es una de las principales causas del bajo desempefio y de la desvinculacion temprana
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del personal. La rotacién se produce, en muchos casos, durante los primeros meses de
vinculacién, periodo en el cual se hace evidente la brecha entre las expectativas del cargo y las
competencias reales del trabajador. Este patrén valida la necesidad de incorporar, dentro del
modelo propuesto, una fase de evaluacién en el periodo de prueba que permita valorar de
manera temprana la adaptacion y el rendimiento del empleado. En conjunto, las entrevistas
revelan que, si bien el sector de la construccion en Cartago dispone de una oferta amplia de
mano de obra, el problema central radica en la ausencia de un proceso metodoldgico que
asegure la correspondencia entre perfil, cargo y desempeno. Las debilidades identificadas, falta
de estandarizacion, carencia de pruebas técnicas, y ausencia de indicadores de seguimiento,

se traducen en procesos de seleccidn reactivos y poco sostenibles.

Andlisis cuantitativo

¢ Cual es el tamaio de su empresa?

Figura 4. Tamafio de la empresa

@ 1.1 Micro (hasta 10
trabajadores)

@ 1.2 Pequefia (11 a 50
rabajadores)
1.3 Mediana (51 a 200
rabajadores)

@ 1.4 Grande (mas de 200
trabajadores)

Fuente: Resultados encuestas

Los resultados de la encuesta revelan que un 88,9% de las empresas encuestadas
pertenecen al segmento de pequefas empresas, mientras que solo un pequefio porcentaje

corresponde a empresas medianas o grandes. Esta alta representacion de organizaciones de
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menor tamafo sugiere que los procesos internos, especialmente aquellos relacionados con la
gestion del talento humano, tienden a ser menos estructurados y mas informales. En las
pequenas empresas, suele haber limitaciones de tipo financiero, tecnoldgico y de personal
calificado para la implementacion de sistemas avanzados de seleccion, evaluacion y

capacitacion.

Ademas, estas organizaciones tienden a priorizar la operatividad y la respuesta
inmediata ante las necesidades del negocio, lo cual, si bien favorece la rapidez en la
contratacion, puede comprometer la calidad y adecuacién del perfil del personal seleccionado.
Esta realidad también explica por qué muchas empresas no cuentan con un area formal de

recursos humanos, delegando funciones criticas a personal administrativo no especializado.

¢La empresa cuenta con un area de gestion de talento humano?

Figura 5. Area de gestion de talento humano

@ si.
& No.

Fuente: Resultados encuestas

En relacién con la existencia de un area de gestion del talento humano, los resultados
muestran que el 58,5% de las empresas encuestadas si cuentan con esta unidad, mientras que
un 41,5% carece de ella. Este dato refleja una situacion dividida en el sector de la construccién

del municipio de Cartago, donde una parte importante de las organizaciones ha avanzado hacia
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la formalizacion de los procesos de gestion del recurso humano, mientras otra proporcion

significativa aun mantiene un enfoque informal, descentralizado o reactivo frente a esta funcién.

La ausencia de un area especializada en talento humano limita la posibilidad de
implementar practicas estratégicas en la seleccion, capacitacion, evaluacion y retencion del
personal, lo que afecta directamente la calidad del proceso de contratacién y, por ende, el
desempenio laboral de los equipos. Las empresas sin esta area probablemente delegan la
funcién de seleccién a cargos administrativos, gerenciales o incluso a los jefes de obra, quienes
pueden carecer del conocimiento técnico necesario para aplicar criterios profesionales en el

reclutamiento

Por favor establecer de qué manera se realiza el proceso de seleccion

Figura 6. Proceso de seleccion

@ 1. La empresa lo realiza

@ 2. Se tiene contratada una
psicologa y se paga por
proceso que realice
3. Se tiene contratada una
empresa gue se encarga de
realizar todo el proceso

@ 4. No se realiza un proceso de
seleccidn formal

Fuente: Resultados encuestas

Los resultados muestran que un 59,3% de las empresas del sector construccion en
Cartago no llevan a cabo su proceso de seleccion de forma formal, lo cual evidencia una clara
ausencia de procedimientos estandarizados y estructurados para la vinculacion del talento
humano. Esta informalidad representa una debilidad significativa que afecta la calidad de las

contrataciones, la adecuacion de los perfiles al cargo y, en consecuencia, el desempefo de los
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equipos de trabajo. El hecho de que la mayoria de las empresas no sigan un proceso definido
sugiere que las decisiones de contratacion se basan en criterios subjetivos, empiricos o
inmediatos, sin el respaldo de herramientas técnicas como analisis de hoja de vida con criterios
predefinidos, entrevistas estructuradas, pruebas de competencias, validacion de referencias o

filtros psicolaborales.

Esta situacion aumenta la probabilidad de errores en la seleccién, que pueden

traducirse en altos niveles de rotacién, baja productividad o dificultades de adaptacién.

Por otro lado, el uso limitado de servicios profesionales externos o de consultores
especializados en seleccion indica que, en la mayoria de los casos, las empresas gestionan
este proceso de manera interna, sin contar con personal calificado en gestién humana o con
plataformas tecnoldgicas que respaldan las decisiones. Si bien esta practica puede estar
motivada por restricciones presupuestarias, su impacto en la eficiencia y calidad del talento

contratado puede ser alto.

¢ Qué métodos utiliza su empresa para la seleccion de personal? (Seleccione

todas las opciones que correspondan)

Figura 7. Métodos de seleccion de personal

@ 1. Publicacion de vacantes en
portales de empleo

@ 2. Uso de redes sociales (
Facebook, LinkedIn, etc.)

3. Recomendaciones de
empleados actuales

@ 4 Agencias de empleo

Fuente: Resultados encuestas
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En cuanto a los métodos de reclutamiento utilizados por las empresas encuestadas, se
observa una clara inclinacion hacia canales informales y de bajo costo, lo cual responde tanto a
las caracteristicas del sector como a las limitaciones econdmicas y tecnolégicas previamente
identificadas. El 46,3% de las empresas recurren a portales de empleo, lo que indica cierto
nivel de digitalizacion y alcance, aunque en muchos casos estas plataformas son utilizadas sin
filtros 0 herramientas avanzadas de seleccién, lo que reduce su efectividad real en la

identificacion de talento calificado.

Asimismo, el 29,6% de las empresas utiliza recomendaciones de empleados actuales
como principal via de captacion, una practica comun en contextos operativos, pero que
conlleva riesgos de subjetividad, favoritismo o falta de alineacién con los perfiles requeridos. Si
bien puede ser util en situaciones urgentes, este enfoque no garantiza criterios técnicos de
seleccion y puede impactar negativamente la objetividad del proceso. El 18,5% de las
empresas usa redes sociales, principalmente Facebook, para publicar vacantes. Aunque este
medio ofrece acceso rapido, masivo y gratuito, su alcance tiende a ser limitado al ambito local o
informal, y la calidad de los candidatos puede variar ampliamente. Ademas, las redes sociales,
al no estar disefiadas especificamente para procesos de reclutamiento, carecen de

herramientas de filtrado, clasificacion o evaluaciéon estructurada.

Finalmente, la escasa utilizacion de agencias de empleo refleja una combinacion de
falta de cultura organizacional orientada a la profesionalizacidn del proceso de seleccion y
limitaciones presupuestarias. Esto impide a las empresas acceder a procesos mas rigurosos,
como validacién de competencias, entrevistas especializadas y pruebas técnicas aplicadas por

expertos.
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¢Qué tan efectivos consideran estos métodos en la seleccion de personal

calificado?

Figura 8. Efectividad de los métodos de seleccion de personal

@ 1. Muy efectivos
® 2. Efectivos

3. Poco efectivos
® 4. Mo efectivos

Fuente: Resultados encuestas

Los resultados reflejan que la mayoria de los encuestados percibe sus métodos de
reclutamiento como efectivos o muy efectivos: el 53,7% los califica como “efectivos” y el 44,4%
como “muy efectivos”. Esta percepcion positiva, sin embargo, debe analizarse con cautela. Si
bien indica conformidad con los resultados inmediatos del proceso (como llenar vacantes
rapidamente), también puede estar condicionada por el desconocimiento o la falta de
experiencia con métodos mas técnicos, estructurados o tecnolégicamente avanzados. Es decir,
las empresas pueden considerar su proceso eficiente porque cumple con la urgencia operativa,
pero sin tener puntos de comparaciéon con practicas mas profesionales que podrian ofrecer

mejores resultados a largo plazo.

De manera similar, un 70,4% de los encuestados afirma que su proceso de seleccion es
“rapido”, lo cual es coherente con lo identificado previamente: la informalidad y flexibilidad del
proceso les permite cubrir vacantes con agilidad, especialmente en cargos operativos. No

obstante, la rapidez no siempre se traduce en eficiencia si no se acompana de criterios técnicos
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que garanticen la calidad del personal seleccionado, su adaptacion al puesto y su permanencia

en la organizacion.

Esta confusién entre rapidez y eficacia es una de las principales limitaciones del
enfoque actual en el sector de la construccion. La falta de indicadores formales (como tasas de
rotacion, desempeno en el periodo de prueba o satisfaccion del area contratante) impide
verificar si estos procesos realmente contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.
Ademas, en contextos donde prima la urgencia, existe el riesgo de que se privilegie cubrir el
cargo antes que contratar al candidato idéneo, lo que puede generar problemas posteriores de

productividad, rotacién y clima laboral.

¢ Como calificaria la rapidez del proceso de selecciéon en su empresa?

Figura 9. Rapidez del proceso de seleccion

@ 1. Muy rapido
@ 2. Rapido

3. Regular
@ 4 Lento

Fuente: Resultados encuestas

Cuando se indaga sobre el tiempo de duracion del proceso de seleccidn, los resultados
muestran que el 70,4% de los encuestados lo consideran “rapido”, mientras que el 25,9% lo
califica como “regular” y apenas el 3,7% como “muy rapido”. Esta distribucion reafirma una de

las caracteristicas predominantes del sector de la construccion en Cartago: la agilidad en la
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cobertura de vacantes, impulsada por la alta rotacion de personal y la necesidad de responder

con inmediatez a los requerimientos de los proyectos en ejecucion.

La percepcion de “rapidez” en los procesos de seleccidon, aunque inicialmente puede
interpretarse como una fortaleza, también plantea interrogantes sobre la calidad de dichos
procesos. La rapidez en si misma no garantiza que el procedimiento sea adecuado o que el
personal contratado cumpla con los requisitos técnicos y actitudinales esperados. En contextos
donde no se aplican pruebas estructuradas, no se realiza una entrevista técnica rigurosa o no
se valida adecuadamente la experiencia y las competencias, un proceso rapido puede derivar

en una contratacion ineficiente.

Por otra parte, el hecho de que una cuarta parte (25,9%) de las empresas considere su
proceso como “regular” en términos de tiempo, podria estar vinculado a limitaciones en la
disponibilidad de candidatos, recursos para reclutar, o incluso a la inexistencia de una base de
datos organizada de aspirantes, lo cual ralentiza los procesos especialmente cuando se

requieren perfiles mas técnicos o especializados.

¢Su empresa cuenta con pruebas estructuradas para evaluar competencias

técnicas y blandas de los candidatos?

Figura 10. Evaluacion de competencias

® 15
® > No

Fuente: Resultados encuestas
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La evaluacién de competencias técnicas y blandas constituye un componente esencial
para garantizar la adecuacion del talento humano al perfil del cargo, especialmente en un
sector como la construccion, donde se requiere un equilibrio entre habilidades técnicas
(operativas y de supervision) y competencias personales (trabajo en equipo, responsabilidad,
adaptabilidad, etc.). De acuerdo con los resultados de la encuesta, el 62,3% de las empresas
utiliza pruebas estructuradas para evaluar las competencias de los candidatos, lo que marca un

avance hacia la profesionalizacién del proceso de seleccion.

No obstante, el hecho de que el 37,7% de las empresas no emplee pruebas formales
destaca una brecha importante en su capacidad técnica y metodolégica para evaluar
adecuadamente a los postulantes. Este grupo probablemente basa sus decisiones en factores
subjetivos como las percepciones durante las entrevistas, recomendaciones informales o la
experiencia verbalizada, lo que puede ocasionar errores en la seleccion que impacten

negativamente en la productividad, el clima organizacional y la rotacion de personal.

Por otro lado, un 69,8% de las empresas menciona que utilizan el apoyo de psicélogos
para aplicar pruebas psicotécnicas, lo cual es un aspecto positivo, ya que permite una
evaluacién mas detallada de aspectos como la personalidad, la inteligencia emocional, el
razonamiento légico y la compatibilidad del candidato con el ambiente de trabajo. Esto ayuda a
obtener una vision mas completa del perfil del candidato, y no solo de sus habilidades técnicas,
mejorando la calidad del proceso de seleccion. No obstante, al no tratarse de una practica
extendida en todas las empresas, la cobertura y calidad de este componente sigue siendo
limitada. Esto puede deberse a factores como el costo de contratar estos servicios o la falta de

alianzas estratégicas con profesionales del area.
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¢ Cuales son las principales dificultades en el proceso de selecciéon? (Seleccione

todas las que apliquen)

Figura 11. Dificultades del proceso de seleccién

® 1. Falia de candidalos
calificados

@ 2. Alta rotacion de personal
3. Falta de herramientas
tecnologicas para seleccion

@ 4. Procesos informales de
contratacion

Fuente: Resultados encuestas

Los resultados de la encuesta revelan cuatro problematicas centrales que obstaculizan
el proceso de seleccion en las empresas del sector de la construccién en Cartago: la alta
rotacién de personal (39,6%), la falta de herramientas tecnoldgicas (35,8%), la escasez de
candidatos calificados (22,6%), y la informalidad en los procesos de contratacion. Estas
dificultades reflejan deficiencias estructurales y operativas profundas, que comprometen la
posibilidad de conformar equipos estables, eficientes y alineados con los requerimientos del

sector.

La alta rotacion de personal, que encabeza la lista, pone en evidencia que muchas
contrataciones no logran consolidarse, lo cual puede estar relacionado tanto con una
inadecuada seleccion del perfil, como con condiciones laborales poco atractivas, ausencia de
induccion o falta de oportunidades de desarrollo. Esta situacion genera sobrecostos para las
empresas —en procesos de seleccion, capacitacion, pérdida de productividad y afectacion del

clima laboral—, y evidencia una falta de sostenibilidad en las estrategias de gestion del talento.
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En segundo lugar, la falta de herramientas tecnoldgicas constituye un desafio
importante para la modernizacion del proceso de seleccién. La ausencia de sistemas de
informacion adecuados, bases de datos organizadas, plataformas de reclutamiento o software
especializado limita la capacidad de las empresas para gestionar eficientemente los perfiles de
los candidatos, hacer un seguimiento adecuado y tomar decisiones mas informadas. Este
problema se hace mas evidente al considerar que el 77,4% de los encuestados, en una
pregunta posterior, coincidieron en que la implementacion de un software especializado podria

mejorar de manera significativa la eficiencia del proceso.

La falta de candidatos calificados (22,6%) se relaciona directamente con la brecha entre
la demanda del sector y la oferta de mano de obra disponible, especialmente en perfiles
técnicos o mandos medios que requieren experiencia y formacién especifica. Esta situaciéon
obliga a muchas empresas a contratar bajo criterios flexibles o en funcién de la disponibilidad

inmediata, lo que no siempre garantiza la calidad o el ajuste al cargo.

Finalmente, la informalidad en los procesos de contratacién sigue siendo una constante
en el sector. La ausencia de procesos estructurados, manuales, entrevistas técnicas o
validacion de competencias genera decisiones poco objetivas y contrataciones por intuicion o

urgencia, lo cual profundiza los problemas mencionados anteriormente.
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¢La empresa se apoya de un psicélogo para aplicar pruebas psicotécnicas?

Figura 12. Apoyo

@ 1.5i
@ 2. MNo

Fuente: Resultados encuestas

Los resultados indican que un 69,8% de las empresas encuestadas no cuenta con el
apoyo de un psicologo para la aplicacion de pruebas psicotécnicas durante el proceso de
seleccién, mientras que solo el 30,2% si utiliza este tipo de acompafiamiento profesional. Esta
distribucion refleja una limitada profesionalizacion del proceso de evaluacién de candidatos,
particularmente en lo que respecta al analisis de aspectos actitudinales, comportamentales y de

compatibilidad del aspirante con el perfil del cargo o la cultura organizacional.

La ausencia de un psicélogo organizacional o laboral en casi siete de cada diez
empresas evidencia una debilidad importante, ya que las pruebas psicotécnicas aportan
informacion valiosa sobre aspectos como inteligencia emocional, capacidad de trabajo en
equipo, liderazgo, manejo del estrés, razonamiento l6gico, entre otros, que resultan
fundamentales para cargos tanto operativos como de supervision. En su lugar, es probable que
estas empresas basen sus decisiones Unicamente en entrevistas informales, experiencias

previas o recomendaciones, lo cual limita la objetividad y profundidad del proceso de seleccion.
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Esta situacion puede explicarse por factores econdmicos, ya que muchas de las
organizaciones encuestadas son pequefias empresas con recursos limitados. También puede
responder a una falta de conciencia o desconocimiento sobre la utilidad de las pruebas
psicotécnicas como herramientas predictivas del desempefio laboral y la permanencia en el

cargo.

¢Considera que la implementacion de un software de seleccién de personal

mejoraria la eficiencia del proceso?

Figura 13. Implementacién de software de seleccion de personal

@ 1S
® 2. No

3. No esta seguro

Fuente: Resultados encuestas

Ante la consulta sobre si la implementacion de un software especializado mejoraria la
eficiencia del proceso de seleccion, un 77,4% de los encuestados respondioé afirmativamente, lo
que evidencia una alta receptividad y apertura al uso de herramientas tecnolégicas en las
empresas del sector de la construccion en Cartago. Este dato contrasta positivamente con la
realidad previamente identificada: métodos de seleccidén en su mayoria informales, sin apoyo
psicotécnico, sin bases de datos organizadas y con uso limitado de indicadores. La aceptacion

mayoritaria de esta idea revela que, aunque muchas empresas aun operan con procedimientos
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tradicionales, existe conciencia sobre las debilidades actuales y el potencial de mejora

mediante soluciones tecnoldgicas.

Un software especializado permitiria sistematizar el proceso, organizar mejor la
informacion de los candidatos, aplicar filtros automaticos, hacer seguimiento al estado de cada
vacante, evaluar la efectividad del proceso y generar reportes de gestion. Ademas, facilitaria la
creacion de bancos de hojas de vida, reduciria los tiempos operativos y permitiria tomar
decisiones basadas en datos objetivos. Este hallazgo también es relevante porque demuestra
que las empresas no se oponen a la transformacién digital del proceso de seleccién, sino que
probablemente no han contado con los recursos econémicos, técnicos o humanos para
hacerlo. Por tanto, una propuesta adaptada a su contexto puede ser muy bien recibida e

implementada progresivamente por estas organizaciones.

Fortalezas y debilidades

Una vez realizado el analisis cualitativo y cuantitativo, se pueden establecer las

siguientes fortalezas y debilidades:

Tabla 5. Fortalezas y debilidades

Fortalezas Debilidades

Rapidez en la cobertura de vacantes: Las
empresas destacan por su capacidad de cubrir
vacantes rapidamente, aspecto crucial en el sector
de la construccion donde hay alta rotacién y
urgencia operativa. El 70,4% calificé su proceso
como “rapido”.

Falta de formalizacion en la evaluacion de
competencias: Aunque el 62,3% aplica pruebas
estructuradas, aun existe un 37,7% que no lo
hace, lo que genera inconsistencias en la calidad
de las contrataciones.

Dependencia de métodos tradicionales: El 29,6%
de las empresas se apoya en recomendaciones y
el 18,5% en redes sociales, sin aprovechar otras
herramientas digitales mas robustas para atraer
talento.

Flexibilidad en la toma de decisiones: La ausencia
de estructuras rigidas permite adaptarse con
agilidad a las exigencias de los proyectos en
ejecucion.
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Fortalezas

Debilidades

Métodos informales efectivos para personal
operativo: Para cargos basicos, la informalidad ha
funcionado en muchos casos, permitiendo
contrataciones rapidas y funcionales.

Ausencia de un sistema estructurado de
reclutamiento: No se cuenta con una base de
datos consolidada de candidatos, lo que dificulta la
trazabilidad y eficiencia del proceso.

Aprovechamiento limitado pero funcional de redes
sociales: El uso de Facebook y grupos locales es
frecuente y econémico para atraer personal
operativo.

Falta de indicadores formales de eficacia: Aunque
muchos procesos son rapidos, no existen métricas
claras sobre la calidad del talento seleccionado. La
eficacia del proceso se mide subjetivamente.

Capacitacion post-contratacion deficiente: No se
evidencia una estructura de capacitacion definida,
lo que puede dificultar la adaptacion de los nuevos
empleados y afectar la productividad.

Restricciones econdmicas y tecnoldgicas: Estas
limitaciones impiden a muchas empresas
implementar software especializado. A pesar de
que el 77,4% cree que un sistema mejoraria la
eficiencia, no se ha logrado implementar.

Falta de area de talento humano: El 41,5% de las
empresas encuestadas no cuenta con un area
formal de RRHH, lo que compromete la
profesionalizacién del proceso.

Procesos de seleccion informales: El 59,3% indico
que no realizan un proceso de seleccién formal, lo
cual representa una debilidad critica en términos
de estructura y calidad.

Elaboracién propia

Se evidencia que, aunque las empresas del sector de la construcciéon en Cartago

muestran fortalezas relacionadas con la rapidez en la contratacion y la disponibilidad de mano

de obra, estas practicas han evolucionado mas por necesidad operativa que por un disefio

intencional alineado con estandares de gestion humana. La alta dependencia de métodos
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informales, como recomendaciones personales y reclutamiento en campo, tiene raices
estructurales: ausencia de areas formales de talento humano, limitaciones presupuestales y
desconocimiento de herramientas profesionales de seleccion. Esto explica por qué los

procesos tienden a priorizar la inmediatez operativa sobre la calidad del talento seleccionado.

Al contrastar estos hallazgos con estandares nacionales como los establecidos por el
Servicio Publico de Empleo y las Normas de Competencia Laboral del SENA se evidencia una
brecha significativa. Dichos organismos recomiendan procesos estandarizados basados en
perfiles de cargo, evaluaciéon de competencias y verificacion de antecedentes, practicas que no
se encuentran consolidadas en las empresas locales. Asimismo, las mejores practicas en
gestion de talento humano sugieren la implementaciéon de modelos de seleccién por
competencias, entrevistas estructuradas y pruebas técnicas validas, elementos que el

diagnéstico revel6 como ausentes o aplicados solo parcialmente.

Una de las causas mas relevantes de estas falencias es la falta de formalizacion: el
41,5% de las empresas no cuenta con un area de recursos humanos y el 59,3% no realiza
procesos de seleccion formales. Esto implica que la gestién del talento humano se asume de
manera empirica, delegada muchas veces a maestros de obra o administrativos sin formacién
en seleccion, lo que genera inconsistencias en la evaluacion de competencias y aumenta la
probabilidad de rotacion por bajo desempefio. Ademas, la carencia de indicadores de eficacia
evidencia una gestidn reactiva, donde los resultados del proceso se evaluan de manera

subjetiva, sin criterios claros de calidad ni trazabilidad.

Otro elemento critico identificado es la desconexion entre formacion y demanda laboral.
El secretario de Infraestructura sefalo la falta de articulacion entre empresas y entidades
formadoras, lo que explica por qué muchos trabajadores llegan sin conocimientos en seguridad

industrial o tecnologias constructivas. Esto, sumado a la ausencia de inducciones y
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evaluaciones en periodo de prueba, contribuye a la desvinculacién temprana, una tendencia
consistente con estudios nacionales que muestran alta rotacién en sectores de obra civil

cuando no existe alineacion entre perfil y cargo.

En conclusion, las falencias no solo afectan la eficiencia interna de las empresas, sino
que tienen un impacto directo en la calidad de las obras y en la cadena de valor del sector. Las
causas identificadas son de tipo estructural (ausencia de areas de RRHH), cultural (preferencia
por métodos informales), econdémico (limitaciones para adquirir software) y técnico (carencia de
capacitacion y evaluacion). Estas causas justifican la necesidad de disefiar un modelo
metodolégico de seleccion basado en mejores practicas y adaptado a las condiciones de las

empresas constructoras de Cartago.

Una vez conocidas las fortalezas y debilidades del proceso de seleccion en las
empresas del sector de la construccion, se hace necesario establecer de manera explicita la
relacion entre dichas falencias y los elementos del modelo metodolégico propuesto. Esta
articulacion permite demostrar como cada problema detectado se traduce en un componente
funcional dentro del sistema, garantizando asi que la propuesta no solo responde a las
necesidades reales del contexto, sino que se fundamenta directamente en la evidencia
obtenida durante el diagndstico. En este sentido, a continuacion, se presenta una matriz que

vincula cada debilidad identificada con la solucién especifica planteada en el modelo.

Tabla 6. Causas identificadas

Hallazgo del diagnéstico Causa identificada Como lo resuelve el modelo propuesto

El modelo incluye perfiles de cargo
Ausencia de perfiles claros | Falta de formalizacién y de | estandarizados, competencias y funciones
de cargo area de RRHH definidas, para asegurar correspondencia
entre cargo y desempefio.
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Hallazgo del diagnéstico

Causa identificada

Coémo lo resuelve el modelo propuesto

Dependencia de
recomendaciones y
métodos informales

Cultura organizacional
reactiva; necesidad de
inmediatez

Se incorpora un proceso estructurado de
reclutamiento, con fuentes formales,
publicacién de vacantes vy filtros
preliminares.

Falta de pruebas técnicas
y evaluaciones

Desconocimiento de
herramientas y limitaciones
de tiempo

El sistema propone pruebas técnicas
obligatorias, entrevistas estructuradas y
validacién de competencias.

Alta rotacion por bajo
desempefio

Ingreso sin verificacion de
habilidades; falta de
induccion

El modelo afiade una fase de evaluacion
del periodo de prueba, con indicadores
para medir adaptacion y rendimiento.

Ausencia de indicadores

Procesos empiricos sin
medicién

El modelo incluye KPIs de seleccion:
tiempo de contratacién, tasa de éxito,
porcentaje de rotacidon por desempeno,
etc.

Limitaciones tecnoldgicas

Capacidad econdmica
limitada

El modelo incorpora soluciones digitales
gratuitas (Drive, Meet, formularios),
reduciendo costos sin sacrificar calidad.

Falta de trazabilidad de
candidatos

No existe base de datos

Se implementa un sistema basico de
registro digital para consolidar informacion
y facilitar futuras contrataciones.

Débil articulacion con
instituciones de formacion

Falta de alianzas oficiales

El modelo propone mecanismos de
vinculacion con SENA, SPE y centros
educativos para mejorar la alineacién
oferta—demanda

Elaboracién propia

Andlisis de las principales limitaciones que afectan la seleccion de personal en las

empresas del sector de la construcciéon del municipio de Cartago, Valle del Cauca

Con base en las entrevistas realizadas, se establecieron las principales limitaciones que

afectan la seleccion de personal en las empresas del sector de la construccion, mencionando

las siguientes:
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Uso de métodos informales y no sistematizados: En la mayoria de las empresas, el
proceso de reclutamiento depende de métodos informales y no estandarizados, lo que
lleva a inconsistencias en las contrataciones. Esta falta de formalidad puede generar
decisiones subjetivas, afectando la calidad de los candidatos seleccionados y
contribuyendo a una alta rotacién de personal.

Métodos tradicionales de reclutamiento: Las empresas tienden a utilizar métodos
convencionales, como la publicacién de anuncios en medios locales o el reclutamiento a
través del boca a boca. Este enfoque limita su acceso a una red de candidatos mas
amplia, lo que dificulta la atraccion de talento calificado, especialmente para roles
especializados en la industria de la construccion.

Ausencia de programas de capacitacién y seguimiento post-seleccion: La falta de
programas bien estructurados para capacitar a los nuevos empleados y la ausencia de
un seguimiento adecuado tras su contratacion pueden generar dificultades en su
adaptacion al entorno laboral. Esto no solo afecta la retencion del personal, sino
también la productividad y la calidad del trabajo en los proyectos.

Evaluaciéon de competencias insuficiente: Muchas empresas no implementan pruebas
estandarizadas para evaluar tanto las habilidades técnicas como las competencias
interpersonales. La ausencia de una evaluacién exhaustiva limita la capacidad de
seleccionar candidatos adecuados, lo que puede resultar en la contratacion de personal
qgue no cumple con los requisitos esenciales para puestos clave, afectando la eficiencia
operativa.

Limitaciones tecnoldgicas: Un numero significativo de empresas no cuenta con las
herramientas tecnoldgicas necesarias para optimizar el proceso de seleccion. La falta

de plataformas especializadas en reclutamiento o software adecuado dificulta la gestion
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de perfiles de candidatos, el seguimiento de los procesos y la mejora de la toma de
decisiones, reduciendo la competitividad de las empresas en el mercado laboral.

¢ Alta rotacion de personal operativo: El sector de la construccion enfrenta una alta
rotacion de personal, especialmente en los puestos operativos. Este fendmeno se
vincula a condiciones laborales poco atractivas, falta de beneficios y escasa motivacion
de los empleados. La rotacion constante incrementa los costos asociados al
reclutamiento y afecta la continuidad de los proyectos, ademas de danar el ambiente de
trabajo.

o Desalineacién con el mercado educativo: Existe una desconexion entre las
competencias requeridas por las empresas y la formacién que reciben los estudiantes
en las instituciones educativas locales. Este desfase crea dificultades para encontrar
personal calificado, lo que limita la capacidad de las empresas para cubrir sus vacantes

con candidatos que tengan la preparacion técnica adecuada.

Presentacion de una propuesta para la seleccion de personal de las empresas del sector

de la construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca

Con base en los resultados obtenidos a través de las encuestas y entrevistas aplicadas,
se identificaron diversas debilidades en los procesos de seleccion de personal de las empresas
constructoras del municipio de Cartago, entre las que destacan: la informalidad en los métodos
utilizados, la carencia de herramientas tecnoldgicas, la falta de pruebas estructuradas para
evaluar competencias, y la alta rotacion de personal operativo. Aunque el 70,4% de las
empresas considera su proceso de seleccion rapido, el 59,3% reconoce que no es formal, y el
37,7% no aplica pruebas estructuradas de evaluacion. Ademas, el 77,4% considera necesaria
la implementacién de un software que optimice el proceso. Esta realidad demuestra una

necesidad de disefar un proceso que no solo conserva la agilidad actual, sino que también
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incorpore criterios técnicos, tecnoldgicos y humanos que contribuyan a una contratacién mas

efectiva.

Definicion de los perfiles de los cargos y manual de funciones

Tener una definicion precisa de los perfiles de los cargos es esencial en el proceso de
seleccion de personal, ya que ayuda a identificar las competencias, habilidades y requisitos que
cada candidato debe poseer para cumplir adecuadamente con las funciones asignadas. La
elaboracion detallada de estos perfiles contribuye a que el proceso de seleccién sea mas
objetivo y eficiente, reduciendo asi el riesgo de contratar a personas que no se ajusten a las

exigencias del cargo ni a los objetivos estratégicos de la organizacion.

En el ambito de la construccién, donde cada proyecto requiere personal con habilidades
técnicas y operativas especializadas, los perfiles de cargo actian como una guia estratégica.
Estos perfiles no solo ayudan a identificar las competencias esenciales, como destrezas
técnicas en obra, habilidades de liderazgo o comprensién de normativas, sino que también
establecen claramente las funciones y responsabilidades asociadas a cada puesto, facilitando
asi una asignacion adecuada de tareas. Asimismo, los perfiles de cargo bien definidos
promueven la transparencia y la alineacion dentro de la organizacion, permitiendo que el area
de recursos humanos y los equipos operativos tengan una comprensién comun de las
expectativas para cada rol. Esto mejora el proceso de reclutamiento al enfocar la busqueda en
candidatos que posean las competencias requeridas, o que ahorra tiempo y recursos al evitar

procedimientos de seleccion prolongados o ineficientes.

Una aportacion significativa de tener perfiles claramente definidos es que facilitan la
retencién del talento, ya que permiten a los empleados entender sus responsabilidades y
expectativas desde el comienzo, lo que genera un mayor compromiso con los objetivos de la

organizaciéon. Ademas, un manual de funciones relacionado con los perfiles asegura que cada
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colaborador comprenda cémo su trabajo influye en el éxito de los proyectos y en el rendimiento
general de la empresa, lo que incrementa tanto la motivacion como la productividad. A
continuacion, se presentan unos ejemplos de perfiles de cargo y manuales de funciones para

una constructora:

Tabla 7. Manual de funciones Gerente

Cargo Gerente
Nivel Directivo
Dependencia Junta Directiva

Cargo o cargos que | Director de obra
supervisa

Objetivo del cargo

Implementar una planificacion estratégica que garantice la mejora continua de la empresa y su
sostenibilidad a largo plazo en el mercado, asegurando asi el cumplimiento de las expectativas de los
accionistas.

Perfil del cargo

Educacién Arquitecto o ingeniero civil

Formacion Especializacion en direccién de proyectos

Experiencia Un afio o mas en cargos similares

Competencias Organizacionales Cumplimiento de normas, colaboraciéon en

equipo, planificacién y organizacion, asi como

limpieza y orden.

Del cargo Liderazgo, habilidades analiticas, manejo de

conflictos y pensamiento estratégico.

Funciones generales

e Negociar con proveedores

¢ Monitorear el cumplimiento del presupuesto de ventas

e Autorizar los gastos de la empresa

e Evaluar la viabilidad de los proyectos

e Supervisar y controlar las tareas asignadas a su equipo de trabajo
Funciones especificas

e Desarrollar los planes estratégicos de la empresa
e Proyectar anualmente el plan de marketing y los objetivos de ventas
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Supervisar las actividades de las personas bajo su responsabilidad

Autorizar la contratacion del personal necesario para los proyectos

Asignar tareas y responsabilidades a su equipo

Aprobar los pagos a proveedores

Revisar los informes de supervision de los proyectos

Controlar las acciones necesarias para asegurar el cumplimiento del cronograma de trabajo
de las obras

Analizar los indicadores de gestion relacionados con los procesos a su cargo

Establecer las politicas de gestion del talento humano

Aprobar los presupuestos destinados al bienestar laboral

Realizar las entrevistas finales a los candidatos en proceso de seleccion y tomar la decision
definitiva

Analizar los informes financieros de la empresa

Elaborar un informe de gestiéon anual para presentar a la junta directiva

Cumplir con las politicas y normativas sobre seguridad y salud en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8. Manual de funciones director de proyectos

Cargo Director de proyectos (obra)

Nivel Directivo

Dependencia Gerente

Cargo o cargos que supervisa Siso, Maestro de obra, Residente, Oficiales, Ayudantes

Objetivo del cargo

Supervisar la ejecucion de las obras y asegurar el cumplimiento de los presupuestos y cronogramas
establecidos, con el fin de garantizar la satisfaccién tanto del cliente interno como del cliente externo.

Perfil del cargo

Educacién Arquitecto o ingeniero civil

Formacion Especializacion en direcciéon de proyectos

Experiencia Un afio o mas en cargos similares

Competencias Organizacionales Cumplimiento de normas, colaboraciéon en

equipo, planificacién y organizacion eficiente,
asi como mantenimiento del orden y la
limpieza.

Del cargo Habilidad de liderazgo, aptitud para el
analisis, competencia en la resolucion de
conflictos y enfoque estratégico.

Funciones generales

Planificar y asegurar el cumplimiento de los presupuestos de obra
Gestionar y supervisar la ejecucién del cronograma de trabajo

Autorizar los pagos correspondientes a los proveedores

Monitorear y controlar las tareas asignadas al equipo bajo su supervision
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Funciones especificas

e Participar en los comités una vez por semana

e Gestionar la contratacién del personal requerido para las obras

e Distribuir tareas y definir responsabilidades para su equipo de trabajo

e Programar los pagos destinados a los proveedores

¢ Elaborar informes de interventoria sobre el avance de las obras

e Supervisar el cumplimiento del cronograma establecido

e Evaluar los indicadores de gestidon asociados a los procesos bajo su cargo
e Asistir a las capacitaciones organizadas por la empresa

e Adherirse a las politicas de seguridad y salud en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9. Manual de funciones Residente de obra

Cargo Residente de obra
Nivel Apoyo
Dependencia Director de Proyectos

Cargo o cargos que supervisa

Trabajadores (Obreros)

Objetivo del cargo

Asegurar el cumplimiento de la normativa legal vigente y de todos los parametros técnicos requeridos para

la correcta ejecucion de los proyectos bajo su responsabilidad

Perfil del cargo

Educacién Ingeniero civil, arquitecto

Formacion Manejo de autocad

Experiencia Un afio o mas en cargos similares

Competencias Organizacionales Acatamiento de normas, trabajo en

equipo, planificacién y organizacion, orden

y aseo

Del cargo

Capacidad de liderazgo, enfoque en el
servicio, orientacién al logro de objetivos,
habilidades de organizacion y
planificacion, resolucién efectiva de

conflictos y comunicacion asertiva.
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Funciones generales

Monitorear la ejecucion de las obras
Calcular y procesar la liquidacion del trabajo efectuado por los contratistas

Elaborar actas correspondientes a la interventoria

Funciones especificas

Comunicar las actividades y tareas a los contratistas

Solicitar materiales al almacén para iniciar las labores

Calcular y estimar la cantidad de materiales, asi como elaborar despieces

Realizar pedidos de materiales necesarios para el avance de las obras al almacén

Realizar un seguimiento y control de los materiales: comparar lo solicitado con lo entregado y lo
recibido. Cada residente es responsable; en el caso de urbanismo, debe apoyar el proceso
Residir en el sitio de ejecucion de la estructura del edificio, gestionar modificaciones estructurales
y asegurar la satisfaccién del residente con los acabados, brindando acompafiamiento como
ingeniero civil en procesos de urbanismo como redes, niveles y pavimentos

Monitorear los tiempos de entrega de materiales y las 6érdenes de compra enviadas al almacén
Enviar y justificar los materiales consumidos en las obras en las areas de ingenieria civil y
urbanismo

Verificar la calidad de los materiales (arena, triturado, arenilla, etc)

Reparar posibles dafios y afectaciones a propiedades vecinas

Monitorear las fechas de entrega de obras y diversas actividades solicitadas por la gerencia
Coordinar y supervisar la elaboracion de los planos de construccion, asi como los planos récord y
definitivos

Supervisar y verificar la calidad de los equipos e instalaciones

Comprobar el replanteo y la adecuacién de la cimentacién para el inicio de la edificacion
Asegurar el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo del personal a su cargo
mientras la SISO no esté presente, y posteriormente notificarlo

Firmar el acta de corte de cada contratista a cargo

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10. Manual de funciones Maestro de obra

Cargo Maestro de obra
Nivel Apoyo

Dependencia Director de obra
Cargo o cargos que supervisa Oficiales y ayudantes

Objetivo del cargo
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Asistir al residente en la ejecucidon de las obras de construccién conforme a los planes de trabajo
establecidos.

Perfil del cargo

Educacion Técnico en obras civiles

Formacion Tarjeta profesional

Experiencia Un afo o0 mas en cargos similares

Competencias Organizacionales Cumplimiento de normativas,

colaboraciéon en equipo, organizacion y
planificacion, y mantenimiento del orden
y la limpieza.

Del cargo Liderazgo, manejo de conflictos, enfoque
en los detalles, orientacion hacia el logro
de objetivos, capacidad de organizacion
y planificacion, y comunicacioén efectiva.

Funciones generales

o Distribuir las tareas adecuadas a los asistentes de obra
e Garantizar la proteccion de los materiales y suministros proporcionados en el sitio de trabajo
e Elaborar y presentar informes de progreso al residente

Funciones especificas

e  Cumplir con los requisitos del sistema de gestion de seguridad y salud laboral

e Ejecutar la produccién de la obra conforme a las especificaciones técnicas establecidas

e Entregar materiales a los oficiales y asistentes de obra

e Elaborar informes sobre el avance de la obra y proporcionar la informacién solicitada por los
supervisores directos

e Supervisar el cumplimiento de los horarios del personal bajo su responsabilidad

¢ Reportar las horas extraordinarias y el trabajo adicional del equipo a su cargo

e Asegurar el uso adecuado de los equipos de proteccion personal durante las labores en el sitio de
construccion

e Presentar los indicadores que evaltuan el rendimiento de los procesos bajo su responsabilidad

e Realizar otras funciones relacionadas con su puesto

Fuente: Elaboracion propia

Etapa de reclutamiento

El banco de hojas de vida se posiciona como una herramienta fundamental para agilizar
los procesos de seleccion en las organizaciones, ya que permite consolidar perfiles de posibles
candidatos, facilitando la etapa de reclutamiento. Esto también ayuda a reducir los costos
asociados, al eliminar la necesidad de publicar vacantes en bolsas de empleo. Por ello, se

sugiere habilitar un enlace en las redes sociales o paginas web de la empresa, donde los
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interesados en unirse al equipo puedan ingresar su hoja de vida. Es fundamental que los
postulantes proporcionen informacion veridica y adjunten los documentos que respalden los

datos suministrados.

Politicas del banco de hojas de vida:

e Las hojas de vida y sus documentos de respaldo seran revisados y evaluados segun los
criterios definidos para cada perfil de cargo.

o Lainformacién almacenada en el banco de hojas de vida estara protegida conforme a lo
establecido en la Ley 1581 de 2012. Por ello, los interesados deben completar un
formato de autorizacién para el tratamiento de sus datos al registrarse.

e Solo se consideraran aquellas hojas de vida que hayan sido actualizadas al menos una
vez al ano.

e (Cada vez que se abra una vacante, esta debera ser publicada en el portal web de la
organizacion.

o La gestidon de la base de datos debe ser asignada a un unico responsable para
garantizar su correcto manejo.

¢ Lainformacién contenida en el banco de hojas de vida debera estar protegida, evitando
el acceso no autorizado por parte de empleados que no tengan funciones relacionadas

con su gestion.

Documentos por solicitar al candidato:

¢ Documento de identidad: Se debe presentar la cédula de ciudadania vigente para
verificar la identidad del candidato. En el caso de extranjeros, se podra solicitar la

cédula de extranjeria o el pasaporte, segun corresponda.



71

e Certificados académicos: Es indispensable anexar los certificados de estudios
culminados o en curso, tales como diplomas, actas de grado, o constancias de
instituciones educativas que acrediten los niveles de formacion alcanzados (secundaria,
técnica, tecnolégica, pregrado, o posgrado)

e Certificados de experiencia laboral: Se requerira la presentacion de certificados
laborales emitidos por empleadores anteriores, donde se especifiquen los cargos
ocupados, funciones desempefadas, fechas de inicio y fin, y datos de contacto para
verificacion. Ademas, es recomendable incluir cartas de recomendacion si estan

disponibles.

Nota: Toda la documentacion debera ser escaneada en formato PDF para garantizar su
legibilidad y autenticidad. Asimismo, la empresa podra solicitar documentos adicionales, como
certificaciones de competencias especificas o antecedentes disciplinarios, en funcién del cargo

al que se aplique.

Etapa de seleccion

Para mejorar la eficiencia del proceso de seleccién y reducir los costos tanto para la
empresa como para el candidato, se sugiere llevar a cabo las entrevistas de forma virtual. Es
fundamental que esta actividad se realice de manera estructurada y planificada para minimizar
las subjetividades. Por lo tanto, se recomienda establecer una escala de puntuacion que ayude
a evaluar los factores considerados relevantes y utiles en la toma de decisiones. Se propone,

ademas, un formato para el registro y control de la entrevista:

Tabla 11. Lista de verificacién entrevista

LISTA DE VERIFICACION DE LA ENTREVISTA

Fecha:

Nombre del entrevistador:
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LISTA DE VERIFICACION DE LA ENTREVISTA

Nombre del entrevistado:

Cargo al que se presenta:

Estado civil:

Personas a cargo:

GUIA DE PREGUNTAS

¢, Como encontraste esta oferta de empleo?

¢ Qué puedes aportar a la empresa?

¢ Por qué te interesa la vacante?

¢ Cuales son tus competencias y habilidades profesionales mas valiosas?

¢ Qué era lo que mas te gustaba de tu anterior trabajo?

¢ Tienes autonomia a la hora de asumir tus responsabilidades?

¢, Cuéntame sobre tu trayectoria profesional?

¢, Cuéntame sobre un trabajo en el que hayas realizado funciones similares a
las que requiere el cargo que debemos ocupar?

¢, Cual ha sido el reto mas grande que has enfrentado en tu vida laboral?

¢, Como han sido tus relaciones con tus ex jefes?

¢ Qué es lo que mas te molesta de un compafiero de trabajo?

¢ Tienes disponibilidad inmediata para comenzar a trabajar?

¢ Estés trabajando actualmente?

¢, Cudles son tus planes o proyectos en el mediano plazo?

¢ Qué te hace diferente a los demas candidatos?

RESUMEN DE LA ENTREVISTA Y VALORACION

PRESENTACION E IMAGEN

Imagen personal

Puntualidad

COMUNICACION
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LISTA DE VERIFICACION DE LA ENTREVISTA

Contacto visual

Gesticulacion facial

Postura

Manejo de manos

Tono de voz

Postura del cuerpo

Fluidez verbal

Riqueza de vocabulario

Precisién para responder

Empatia

Claridad en las respuestas

Es importante destacar que, para llevar a cabo entrevistas virtuales, existen diversas

plataformas que pueden utilizarse, entre las cuales se encuentran las siguientes: Skype, Zoom,

Hangouts, FaceTime.

Propuesta de adquisicion de software para el proceso de seleccion.

Se propone que, para disminuir los tiempos de ejecucion en el proceso de seleccion, las

empresas adquieran un sistema de informacién, encontrando en el mercado software que

apoya el desarrollo de las actividades relacionadas con dicho proceso. A continuacién, se

presentan tres software con sus caracteristicas y costos aproximados para finalmente proponer

cual de ellos es el mas conveniente para la organizacion:

Tabla 12. Comparacion de software para proceso de seleccion

bolsas de trabajo y
plataformas sociales.

El sistema revisa
automaticamente
todos los documentos

Permite que el proceso
de seleccion se
desarrolle de manera
colaborativa.

Variable Talentia Bizneo Beetween

Caracteristicas En la etapa de | En la etapa de | Permite crear unabase de
reclutamiento se | reclutamiento permite | datos de CV centralizada que
permite realizar | realizar anuncios en una | permite la posibilidad de
anuncios en una | amplia gama de bolsas | mantener un historial
amplia gama de | de trabajo. completo.

Obtiene los mejores perfiles
directamente de LinkedIn.

rellena
la ficha de

Crea y
automaticamente
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Variable Talentia Bizneo Beetween
de los candidatos y | Programa las entrevistas | candidato utilizando la
clasifica los que | enlineay aplica tecnologia de parsing.
cumplen con los | pruebas. Provee estadisticas de etapa
requisitos Tiene opcidn de crear | del proceso de seleccion.
establecidos en el | notas en candidatos y del | Tiene un modo
perfil. proceso de seleccidn. | colaborativo incorporado. Este
Informes de actividad por | ultimo permite a los empleados
El software ademas | reclutador. de tu empresa compartir
permite evaluar a los | Tiene Ila opcidon de | una biblioteca de CV comdun
candidatos mediante | integrarse con otros | (Beetween, 2023).
un cuestionario o una | procesos de recursos
entrevista en video | humanos como la némina
automatizada, asi |y la evaluacion de
como grabar un CV en | desempeio (Bizneo,
video. También es | 2023).
posible evaluar el | Provee estadisticas de
dominio del idioma y | etapa del proceso de
las pruebas de “soft | seleccion.
skills” (habilidades o
competencias
blandas) (Talentia,
2023).
Acceso a través de la
nube.
Costo $US3.500 $US3.000 $US3.000
Servicio Acompafamiento Acompafiamiento Acompafiamiento durante el
postventa durante el primer afio | durante el primer afio primer afio

Fuente: Elaboracion propia

Una vez analizada las caracteristicas de los sistemas de informacién, se considera que

el software que mas beneficios brinda es Talentia, dado que ademas de tener un mayor

alcance en el reclutamiento y clasificar los candidatos, tiene mayor disponibilidad de aplicacion

de pruebas de acuerdo con las competencias, y la diferencia en precio frente a los otros es de

$US500, que comparado con el aporte en la eficiencia que puede traer al proceso, no resultan

ser significativos.

Evaluacioén del periodo de prueba

Para determinar si el colaborador cumplié con los objetivos fijados al inicio de su

contratacion, se sugiere que, al finalizar cada contrato, el jefe inmediato realice una evaluacién

de del periodo de prueba. Esta evaluacion debera ajustarse segun el tipo de cargo,
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diferenciando entre nivel operativo y nivel directivo, y tomando en cuenta las competencias

especificas requeridas para cada puesto. De esta manera, se podra medir el desempefio de

forma objetiva, alineando los resultados obtenidos con las expectativas definidas al inicio de la

relacion laboral.

Formato nivel directivo:

Tabla 13. Formato evaluacion de desempefio nivel directivo

EVALUACION DE DESEMPERO

NOMBRE DEL EMPLEADO:

NINEL: DIRECTIVO

CARGO:

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA

CONDUCTAS OESERVABLES

EVALUACION

Aceptacion de normas y politicas

Cumple y se compromete con las norm as de la Corporacion.

Actlia con rectitud frente a cualquier situacion que se le presente.

Siente y obra en todo momento consecuentemente con los valores morales vy las
buenas costumbres vy practicas profesionales, respetando las polticas
organizacionales.

Trabajo en equipo

Patticipa activam ente en la obtencién de un objetivo comun.

Trabaja en cooperacién con ofros, sin buscar un bien individual sino un bien
comun.

Muestra disposicion para colaborar con sus comparieros.

Iniciativa

Identifica con prontitud necesidades y foma acciones para solucionarlas.

Dirige sus actuaciones para prevenir situaciones que afecten el adecuado
funcionamiento de su area.

Actla con rapidez frente a cualgquier inconveniente presentado.

Planificacion yorganizacion

Organiza las actividades de su trabajo teniendo en cuenta los requerimiertos.

Prioriza actividades.

Distribuye el tiempo con eficiencia.

Administra simutaneamente diversas tareas estableciendo mecanismos de
coordinacién y control.

Determina las metas y prioridades, estipulando la accion, los plazos y los

recursos requeridos para alcanzarlas.

SUBTOTAL (Suma Evaluacion /7 14)
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CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS
. CALIFICACION VALORACION
DESCRIPCION 9
% (1-5) (Logro X%)/100
TOTAL 100%

COMPETENCIAS DEL CARGO

COMPETENCIA

CONDUCTAS OBSERVABLES

EVALUACION

Pensamiento estratégico

Plantea soluciones oportunas que den respuesta a las solicitudes expuestas por las partes
interesadas

Sus estrategias generan oporfunidades de desarrollo para el cumplimiento del ohjetivo del
contrato

Liderazgo

Direcciona de manera oportuna todo tipo de gestion que le sea encomendada

Potencializa las capacidades de su equipo de trabajo por medic de la delegacion de
responsabilidades para gue asuman nuevos retos

Realiza un adecuado seguimiento a la gestidén de los colaboradores a su cargo

Comunicacion asertiva

Estimula al receptor para cumplir con el objstivo que quiere alcanzar

Utiliza mecanismos de comunicacién adecuados para transmitir un mensaje

Emite informacion veraz en el momento de transmitir un mensaje

SUBTOTAL (Suma Evaluacién / 8)

CALIFICACION DEFINITIVA

Evauacion = {Competencias organizacionales + Competencias del cargo + Cumplimiento de ohjetivos

RE-ENTRENAMIENTO

RENOWACION CONTRATO

SEGUN RESULTADOS SE TOMA LA DECISION:

NC APTO PARANUEYVAS CONTRATACIONES

0-29 NFERIOR
RANGO 3-39 MEDIO
4-5 SUPERICR

Resultado




Formato nivel

operativo:

Tabla 14. Formato evaluacion de desempefio nivel operativo

EVALUACION DE DESEMPERO

NOMBRE DEL EMPLEADQ:

NIVEL: OPERAT IVO

CARGO:

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

COMPETENCIA

CONDUCTAS OBSERVABLES

EVALUACION

Aceptacion de normas y politicas

Cumple y se compromete con las normas de la Corporacidn

Actla con rectitud rente a cualguier situacion gue se le presents.

Siente v obra en todo momento consecuentements con los valores morales v las buenas
costumbres v practicas profesionales, respetando las politicas organizacionales

Trabajo en equipo

Participa activam ente en la obtencidn de un objetivo comun.

Trabaja en cooperacidn con otros, sin buscar un bien individual sino un bien comun

huestra disposicidn para colaborar con sus com parfieros

Iniciativa

Identifica con prontitud necesidades v toma acciones para solucionarlas .

Dirige sus actuaciones para prevenir situaciones que afecten el adecuado funcionamiento de
SU drea.

Actla con rapidez frente a cualquier inconveniente presentado

Planificacién y organizacion

Organiza las actividades de sutrabajo teniendo en cuenta los requenmientos.

Prioriza actividades

Distribuye el tiempo con eficiencia.

Administra simultaneamente diversas tareas estableciendo mecanismaos de coordinacidn vy
control

Determina las metas vy prioridades, estipulando la accién, los plazos v los recursos
requerdos para alcanz adas.

SUBTOTAL (Suma Evaluacion f 14)

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

DESCRIPCION %

CALIFICACION | VALORACION
(1-5) (Logro X%)/100

TOTAL 100%
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COMPETENCIAS DEL CARGO

COMPETENCIA

CONDUCTAS OBSERVABLES

EVALUACION

Crientacién al servicio

Atiende oportunamente las solicitudes establecidas por la Coerporacion y mostrando lealtad
en el enfogue de sus acciones

Atiende de manera amable a los usuarios

Se preocupa por brindar un servicio que satisfaga las necesidades de los usuarios

Comunicacién asertiva

Utiliza un lenguaje adecuado para generar una respuesta precisa con la persona con la gue se
esté relacionando

Utiliza mecanismos de comunicacion adecuados para transmitir un mensaje

Emite informacién oportuna en el momento de transmitir un mensaje

Planeacién

Realiza seguimiento constante alos procesos que tiene asignados.

Realiza planes de accién frente a las necesidades que se presentan en el desarrollo de las
actividades que le son asignadas

Ejecuta sus actividades de acuerdo a lo establecido en el contrato

Cumnple a tiempo con todas las tareas que le son asignadas por sus superiores.

SUBTOTAL (Suma Evaluacién/ 10)

CALIFICACION DEFINITIVA

Ewaluacion = (Competencias organizacionales + Competencias del cargo + Cumplimiento de objetivos

RENCYACION CONTRATD
RE-ENTREMAMENTC
MO APTO PARANUEYVAS CONTRATACIONES

SEGUN RESULT ADC'S SE TOMA LA DECISION:

0-28 INFERIOR
RANGO 3-39 WEDIO
4-5 SUPERICR

Resultado

Nota: Para ambos niveles, tanto operativo como directivo, la determinacion de los

subtotales debera basarse en la cantidad de conductas observables identificadas. En el caso

del nivel operativo, se sugiere evaluar 10 conductas observables, mientras que para el nivel

directivo se propone trabajar con 8 conductas observables.

Ahora bien, dada la relevancia de evaluar el desempefo de los colaboradores, ya que
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los resultados proporcionan informacion valiosa para futuras contrataciones, se han propuesto

formatos de evaluacion basados en competencias y en el cumplimiento de objetivos. Estos
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formatos se aplican tanto a los cargos de nivel directivo, con responsabilidad sobre personal a
cargo, como a los de nivel operativo. Sin embargo, para asegurar la eficiencia del proceso y
facilitar su difusién entre los lideres de la organizacién, se sugiere aprovechar la tecnologia
mediante la creacidén de una carpeta compartida en Google Drive. En esta carpeta, cada lider
podra evaluar a su equipo utilizando los formatos correspondientes, permitiendo que el
coordinador de gestion humana acceda a los resultados y elabore informes. Esta informacion, a

su vez, servira para la toma de decisiones conjunta con la gerencia.

La evaluacién de desempeno clasifica al empleado en diferentes niveles segun el

resultado obtenido:

Rango 0 — 2.9: Inferior

Rango 3 — 3.9: Medio

Rango 4 — 5: Superior

Con base en estos resultados, se definen las siguientes acciones:

e (Calificacion de 0 a 2.9: El desempenio es insuficiente, por lo que el empleado no sera
considerado para futuras contrataciones.

o Calificacion de 3 a 3.9: El desempefio es aceptable, pero muestra areas de mejora. En
este caso, se debe implementar un plan de mejora con seguimiento. Se recomienda
utilizar un formato especifico para detallar las competencias que requieren
fortalecimiento y las acciones a seguir, asegurando un proceso estructurado de
supervision.

o Calificacion de 4 a 5: El empleado ha demostrado un desempefio sobresaliente y puede

ser considerado para futuras oportunidades de contratacion.



Tabla 15. Plan de mejora para el desempefio de los empleados

80

Datos generales

Fecha:

Nombre del empleado:

Cargo del evaluado:

Nombre del evaluador:

Cargo del evaluador:

Descripd én de aspectos positivos del empleado

Descripcién de aspectos por mejorar del empleado

Resultado que se espera

Competenciaa mejorar Acciones de mejora

Responsable de laejecudén

Tiempo de ejecuddn

Empleado Empresa

Corto | Mediano Largo

¢Se cumplid el plan de mejora?

Satisfactorio

Aceptable

Requiere mejorar todavia

Observaciones

Firma del evaluador

Firma del evaluado

Fuente: Elaboracién propia




Indicadores de gestion
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Para realizar seguimiento y medicion a las actividades relacionadas con el proceso de

seleccion y de la propuesta que se esta presentando, se establece un Cuadro de Mando

Integral con los siguientes indicadores:

Tabla 16. Cuadro de Mando Integral

Nombre Férmula Objetivo U Periodo Meta Optimo | Aceptable
Evaluar Ia
(Numero de
efectividad
candidatos Que el 90%
de las
) preselecciona de los
Calidad de la bolsas de )
dos de cada pedidos Entre 80% y
fuente de empleo que| % Mensual >90%
) fuente/Total - lleguen en 90%
reclutamiento se utilizan _
de el tiempo
] para el )
candidatos)*1 prometido
reclutamient
00
o}
Que se
Establecer si cumpla con
Fecha se cumple la politica
seleccion del | con el de la
Tiempo de |empleado - |tiempo empresa . Entre6y 7
. i % Mensual 5 dias ;
contratacion | Fecha de | estipulado frente a la dias
inicio del | para el duracion
reclutamiento |proceso de del proceso
seleccion de
seleccion
(Numero de Que el 70%
candidatos . de los
ue cumplen Evaluar si la empleados
. q P oferta de b
Candidatos con el empleo esta que Entre 60%
cualificados | perfil/Total P % Mensual enviaron >70% g Y
. llegando a : 70%
por vacante candidatos hoja de
las personas .
que se vida
» | adecuadas
presentaron) cumplan
100 con el perfil




Nombre Férmula Objetivo U Periodo Meta Optimo | Aceptable
. Establecer Que el 80%
(Numero de .
el nivel de de los
empleados ~
e desempeno empleados
calificados en de los se
. ) o
EvaluaC|o~n de | nivel . empleados | % Semestral encuentren |>80% En(’fre M
desempefio superior/Total 80%
para tomar con
de empleados o s
o 4 | accion a calificacion
calificados)*1 . .
partir de los en el nivel
00 .
resultados superior
Determinar
el nimero
(Numerode |de
empleados empleados Que el 95%
que que superan de los
Efectividad superaron el | el periodo empleados Entre el
del periodo de | periodo de de pruebay | % Mensual P 95% o o
superen el 90% y 94%
prueba prueba/Total |que dan )
periodo de
de empleados | muestra de
* prueba
contratados)* | que el
100 proceso de
seleccion
fue efectivo
. Establecer Que del
(Numero de total de
la tasa de
empleados e empleados
. desercion
que renuncian de contratados
durante el permanezc o
Tasa d? contrato/Total er.nplea}@s % Mensual an con <10% S 1o
renuncia e identificar . 11%
de empleados las causas minimo el
contratados 90%
para tomar
en el acciones de durante la
periodo)*100 . vigencia del
mejora
contrato

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion del impacto del modelo

Con el fin de estimar el impacto del modelo metodolégico de seleccion de personal

propuesto, se realizdé una aplicacion en una empresa pequeia del sector de la construccion,

ATICO SOLUCIONES INTEGRALES S.A.S., ubicada en el municipio de Cartago, Valle del
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Cauca. Esta organizacion tiene 7 afios de trayectoria en el mercado y cuenta con una planta de

25 trabajadores, dedicados principalmente a obras civiles, remodelaciones y mantenimiento de
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infraestructura. Previo a la aplicacion del modelo, la empresa presentaba un proceso de
seleccion de personal poco estructurado, caracterizado por la informalidad en el reclutamiento,
la ausencia de perfiles de cargo definidos, la falta de pruebas técnicas o psicométricas y la
realizacién de entrevistas no estandarizadas. La contratacién se basaba, en su mayoria, en
recomendaciones personales o en la disponibilidad inmediata de mano de obra. Como
consecuencia de estas practicas, la organizacion enfrentaba altos niveles de rotacion laboral,
especialmente durante los primeros meses de vinculacion, o que generaba costos adicionales
y una disminucion en la productividad de las obras. A continuacion, se presentan los

indicadores de gestion antes de la implementacion del modelo:

Tabla 17. Indicadores antes de la implementacion del modelo

Indicador Situacion antes del modelo
Tiempo promedio de contratacion 18 dias
Tasa de rotacion por bajo desempefio 28%
% de trabajadores que superan el periodo de prueba 62%
Costo promedio por contratacion $ 900.000

Fuente: Atico Soluciones Integrales S.A.S

Estos resultados evidencian la necesidad de fortalecer el proceso de seleccion, ya que
la falta de un procedimiento formal dificulta la identificacién de perfiles idoneos y genera una
alta rotacion del personal operativo. El modelo metodologico se implementé de manera gradual
en la empresa durante un periodo de tres meses. En esta fase, se desarrollaron las siguientes

acciones:

¢ Definicion de perfiles de cargo de mayor rotacién, especificando competencias técnicas,

experiencia y habilidades blandas requeridas.
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e Estandarizacion del proceso de reclutamiento y seleccién, incorporando fases de
analisis del cargo, reclutamiento formal, aplicacion de pruebas técnicas y entrevistas
estructuradas.

o Capacitacion al personal administrativo en la aplicacién de los formatos de evaluacion y
en el manejo de indicadores de desempefio.

¢ Monitoreo de resultados a través de indicadores mensuales de rotacién, desempeno y

cumplimiento de periodo de prueba.

Durante los tres meses de prueba se realizaron 5 procesos de seleccién para una
auxiliar administrativa, dos maestros de obra y tres auxiliares de obra. Luego de la aplicacion
del modelo, la empresa logré una mejora significativa en la eficiencia del proceso de seleccion
y en la estabilidad del personal vinculado. Los indicadores de gestion mostraron avances

notables en comparacién con la situacién inicial:

Tabla 18. Indicadores después de la implementacion del modelo

Indicador Situacion después del modelo
Tiempo promedio de contratacion 8 dias
Tasa de rotacion por bajo desempefio 10%
% de trabajadores que superan el periodo de prueba 86%
Costo promedio por contratacion $ 500.000

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados reflejan una reduccién del 39 % en el tiempo promedio de contratacion
y una disminucion del 57 % en la rotacion por bajo desempefio, lo que evidencia una mejora en
la correspondencia entre el perfil del cargo y las competencias del trabajador. Asimismo, el
porcentaje de empleados que superaron el periodo de prueba aumenté en 24 puntos

porcentuales, demostrando una mayor efectividad en la seleccion del talento. Finalmente, los
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costos promedio por contratacion se redujeron en un 44,4%, optimizando los recursos

administrativos de la empresa.

Planteamiento de un presupuesto para el proceso de seleccion de personal en las

empresas del sector de la construccion del municipio de Cartago, Valle del Cauca

La estimacién del presupuesto se realizé mediante una metodologia de costos por
actividad (ABC), que permite identificar los recursos requeridos en cada fase del proceso de
seleccion propuesto y asignarles un valor econémico verificable. Para ello se utilizaron los

siguientes criterios metodologicos:

e Costos de talento humano: se calcularon tomando como referencia el valor promedio de
la hora laboral del personal administrativo y de recursos humanos en empresas del
sector de la construcciéon en Cartago, con base en salarios reportados en portales
publicos de vacantes y escalas salariales locales (Computrabajo, Elempleo y
observacién de campo interna). Se estimaron 2 jornadas laborales de 8 horas para
actividades como definicion de perfiles de cargo y disefio documental.

e Costos de capacitacion: se estimaron con base en tarifas promedio de talleres internos,
incluyendo refrigerios y materiales, calculados por cotizaciones de proveedores locales
y experiencias previas de capacitaciones corporativas.

e Costos tecnoldgicos:

- El valor del software especializado se obtuvo a partir del precio de una licencia
comercial para gestion de procesos de seleccién (USD 3.500), convertido a
pesos colombianos con la TRM vigente al momento del calculo (COP

$4.521,64), publicada por el Banco de la Republica.
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- El costo de desarrollo y actualizacion de la base de datos proviene de

cotizaciones de servicios web locales para integracion de plataformas y disefio

basico de interfaces.

- Costos operativos del proceso de seleccion: las entrevistas virtuales,

evaluaciones y almacenamiento digital se estimaron en cero pesos debido al uso

de plataformas gratuitas (Zoom, Google Meet y Google Drive), lo cual fue

validado mediante verificacion funcional.

- Costos de seguimiento: el valor de las reuniones trimestrales de

retroalimentacion se calculé multiplicando las horas estimadas de participacion

del personal administrativo por su valor-hora promedio, obteniendo una cifra

razonable y ajustada al contexto local.

Tabla 19. Presupuesto global de la propuesta

Fase Descripcion Costo
estimado
1. Planeacion y disefio del
proceso
Disefio de descripciones de puesto, funciones y
Definicion de perfiles de cargo competencias requeridas (2 jornadas de trabajo de $ 600.000
RRHH)
Taller de induccién para el personal encargado del
Capacitacion inicial proceso de seleccion (incluye material didactico y $ 400.000
refrigerios)
Subtotal Fase 1 $1.000.000
2. Implementacion tecnoldgica
Adquisicion de software Licencia por dos anos, valor de USD 3.500 x $ 15.825.740
especializado 4.521,64 = $15.825.740 COP ) )
Desarrollo y actualizacion de Disefo de interfaz y vinculacién con la pagina web $ 1.500.000
base de datos interactiva institucional ' '
Subtotal Fase 2 $17.325.740
3. Ejecucion del proceso de seleccion
Entrevistas virtuales Uso de plataformas gratuitas (Zoom, Meet); costo $0

operativo asumido por la empresa
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Fase Descripcion Costo

estimado

Evaluacion de  desempenio | Socializacién del formato y aplicacion en obras; no $0

presencial requiere inversion adicional

Evaluacion de desempeno virtual Creacion _de arch_|vo en Google  Drive; $0

almacenamiento gratuito

Subtotal Fase 3 $0

4. Seguimiento y evaluacion

Reuniones de retroalimentacion y | Sesiones internas con personal administrativo (4 al $ 1.000.000

revision trimestral de indicadores | afio) T

Subtotal Fase 4 $1.000.000

Total general del presupuesto $ 19.325.740

Fuente: Elaboracion propia

Para determinar la factibilidad econémica del modelo metodolégico de seleccion, se

analizaron los siguientes indicadores:

1. Costo total de implementacion

$19.325.740, correspondiente a la inversion inicial necesaria para poner en marcha

el proceso de seleccion mejorado.

2. Ahorro estimado por reduccién de costos de contratacion

La aplicacion del modelo permite reducir en $350.000 el costo promedio por

contratacion.

En una empresa que realiza aproximadamente 15 contrataciones al afo, esto

representa un ahorro directo de $5.250.000 anuales.

3. Reduccion proyectada de rotacion laboral




88

La aplicacion del modelo indica una posible reduccion de 57 % en las salidas por

bajo desempefnio.

Esto disminuye costos asociados a: nuevos procesos de seleccion, tiempo

improductivo, curva de aprendizaje, interrupciones operativas.

4. Periodo de recuperacion de la inversion (Payback)

El ahorro anual directo ($5.250.000) frente a la inversion inicial ($19.325.740) permite

estimar:

Periodo de recuperaciéon = 3.68 afios

Esto significa que la inversion se recupera en menos de cuatro afos, sin considerar los
beneficios indirectos como aumento de productividad, mayor estabilidad operativa y

disminucion de riesgos en obra.

5. Relacion Costo—Beneficio

5.250.000

19325740 ~ %7

Beneficio anual directo =

Es decir, por cada $1 invertido, la empresa recupera $0,27 al afio solo en ahorro directo,

sin incluir beneficios cualitativos.
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Conclusiones

Entre las fortalezas mas destacadas se encuentran la agilidad para cubrir vacantes y la
flexibilidad en la toma de decisiones, caracteristicas fundamentales en un entorno dinamico con
alta rotacion de personal. Asimismo, los métodos informales han resultado eficaces para
contratar personal operativo, y el uso moderado de redes sociales ha permitido atraer
candidatos de forma econdémica. No obstante, existen limitaciones que afectan la eficiencia a
largo plazo. La ausencia de evaluaciones formales de competencias y la dependencia de
métodos tradicionales disminuyen la calidad de las contrataciones, mientras que la falta de un
sistema estructurado de reclutamiento dificulta la reutilizacion de perfiles para futuras vacantes.
La carencia de indicadores claros para medir el desempefio del proceso y la insuficiente
capacitacion tras la contratacion afectan la retencién y adaptacién del personal. Por ultimo, las
restricciones econdmicas y tecnoldgicas limitan la adopcién de herramientas avanzadas para

optimizar la seleccion y gestion del talento, obstaculizando la mejora continua del proceso.

Se desarrollé una propuesta orientada a optimizar los tiempos del proceso de seleccion
actual, basada en la implementacién de tecnologias que permitan gestionar informacién en
linea y fomentar un enfoque colaborativo, donde los involucrados puedan aportar de forma
alterna. Esto busca aumentar la eficiencia de las actividades. En este contexto, se sugiere que
las empresas evallen la viabilidad de adquirir un sistema de informacion que simplifique las
tareas relacionadas con la seleccién de personal, incluyendo el reclutamiento, la aplicacién de
pruebas psicotécnicas y el seguimiento de los candidatos, ademas de generar estadisticas que
midan la efectividad del proceso. Asimismo, la realizacién de entrevistas virtuales se plantea
como una estrategia beneficiosa para ambas partes, permitiendo un uso mas eficiente de los
recursos y reduciendo los tiempos de espera para los postulantes. Asimismo, la propuesta
destaca la importancia de evaluar el desempefio de los empleados, un aspecto clave cuando

se trata de contratos a término fijo o de obra labor, lo cual significa que, al finalizar cada
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contrato, es necesario llevar a cabo un nuevo proceso de reclutamiento. Sin embargo, contar
con antecedentes de desempefo podria agilizar este proceso, ya que facilita la posibilidad de
renovar el vinculo laboral con el mismo empleado, reduciendo los tiempos de contratacion y

mejorando la eficiencia operativa.

El presupuesto global de la propuesta refleja una inversion eficiente orientada a
optimizar el proceso de seleccién y evaluacién de personal mediante la incorporacién de
tecnologias accesibles. La mayor parte del presupuesto esta destinada a la adquisicién de
software especializado, con un costo inicial de $15.825.740 COP, lo que representa una
inversion estratégica con actualizaciones gratuitas por dos afios. Adicionalmente, las
entrevistas virtuales, las bases de datos interactivas y las evaluaciones de desempeio
aprovechan recursos existentes, minimizando costos operativos. Con un total de $17.325.740
COP, esta propuesta busca mejorar la eficiencia de los procesos sin generar gastos

recurrentes significativos, consolidando una gestion mas agil y efectiva.

Recomendaciones

Es fundamental socializar la propuesta con los lideres de procesos, especialmente en lo
referente a la evaluacion de desempefio. Esto les permitira familiarizarse con el formato,
comprender como diligenciar y valorar cada competencia. Asimismo, es necesario que
conozcan el proceso de seguimiento para aquellos colaboradores con calificaciones no
satisfactorias, fomentando la importancia de implementar acciones orientadas a fortalecer el

desempeno como un factor clave para alcanzar los objetivos organizacionales.

Se debe disenar un plan de capacitacién anual para los colaboradores, con el fin de

reforzar sus competencias técnicas y actualizar los conocimientos necesarios para cada cargo.
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Es recomendable ofrecer entrenamiento especifico a los jefes de area involucrados en
el proceso de seleccion, con el objetivo de mejorar sus habilidades en la conduccién de

entrevistas a candidatos.

Resulta pertinente programar auditorias internas al proceso de seleccidén cada seis

meses, a fin de verificar el cumplimiento de las politicas y procedimientos establecidos.

También es relevante conformar un grupo primario con el cual la coordinadora de
talento humano pueda compartir los resultados de los indicadores de gestion del proceso,

facilitando la elaboracién de planes de accién alineados con los resultados obtenidos.
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Anexos

Anexo 1. Encuesta
Objetivo: Recolectar informacién cuantitativa sobre las practicas, limitaciones y percepciones

del proceso de seleccion de personal en las empresas del sector de la construcciéon en el
municipio de Cartago, Valle del Cauca, con el fin de identificar oportunidades de mejora y disefar

un modelo optimizado para la seleccién de talento.

1. ¢, Cual es el tamafio de su empresa?
o Micro (hasta 10 trabajadores)
o Pequefia (11 a 50 trabajadores)
o Mediana (51 a 200 trabajadores)
o Grande (mas de 200 trabajadores)
2. ¢ La empresa cuenta con un area de gestiéon de talento humano?
o Si
o No
3. Por favor establecer de qué manera se realiza el proceso de seleccion:
o La empresa lo realiza
o Se tiene contratada una psicologa y se paga por proceso que realice
o Se tiene contratada una empresa que se encarga de realizar todo el

proceso
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o No se realiza un proceso de seleccion formal
4. ¢ Qué métodos utiliza su empresa para la seleccién de personal? (Seleccione

todas las opciones que correspondan)

o Publicacién de vacantes en portales de empleo

) Uso de redes sociales (Facebook, LinkedIn, etc.)

o Recomendaciones de empleados actuales

o Agencias de empleo

o Otro:
5. ¢ Qué tan efectivos consideran estos métodos en la seleccién de personal
calificado?

o Muy efectivos

o Efectivos

o Poco efectivos

o No efectivos
6. ¢, Coémo calificaria la rapidez del proceso de seleccion en su empresa?

o Muy rapido

o Rapido
o Regular
o Lento
7. ¢Su empresa cuenta con pruebas estructuradas para evaluar competencias

técnicas y blandas de los candidatos?

o Si
o No
8. ¢, Cudles son las principales dificultades en el proceso de seleccion? (Seleccione

todas las que apliquen)

o Falta de candidatos calificados
o Alta rotacién de personal
o Falta de herramientas tecnoldgicas para seleccion
o Procesos informales de contratacion
o Otro:
9. ¢ La empresa se apoya de un psicologo para aplicar pruebas psicotécnicas?
o Si

o No
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10. ¢ Considera que la implementacion de un software de seleccién de personal

mejoraria la eficiencia del proceso?

o Si
o No
o No esta seguro

Anexo 2. Entrevista
Objetivo:

Recoger percepciones, experiencias y valoraciones de actores clave del sector construccion
(autoridad publica, proveedor y maestro de obra) sobre los procesos actuales de seleccién de
personal, sus limitaciones y su impacto en el desempefio laboral.

Participantes

. Secretario de Infraestructura Municipal de Cartago, Valle del Cauca.

. Lider del sector ferretero local.

° Maestro de obra con amplia experiencia en proyectos de construccion en el
municipio.

Dimensiones:

1. Métodos y estrategias de seleccion
. Desde su experiencia, ¢,cuales son los mecanismos mas comunes que utilizan
las empresas constructoras locales para seleccionar personal (recomendaciones,
convocatorias, redes sociales, ferias laborales, intermediarios, etc.)?
° ¢ Considera que los métodos actuales son adecuados para identificar
trabajadores calificados y confiables? ;Por qué?

2. Formacion y competencias del personal
° En su opinion, ¢ el personal que se contrata en el sector cuenta con la formacion
técnica o empirica necesaria para su desempeno?
° ¢, Qué tipo de competencias (técnicas o blandas) considera que son mas
relevantes y a la vez mas dificiles de encontrar en el mercado laboral local?

3. Fortalezas y debilidades del proceso de seleccion
. ¢, Cuales considera que son las principales fortalezas del proceso de seleccion
en las empresas constructoras de Cartago?
° ¢, Qué debilidades o vacios detecta en estos procesos? (por ejemplo: falta de
criterios estandarizados, poca evaluacion de competencias, decisiones improvisadas)?

4. Impacto en el desempeiio laboral
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° Desde su perspectiva, ¢,como incide la forma en que se selecciona el personal
en la calidad y productividad de los proyectos de construccion?
° ¢, Ha observado casos donde una mala seleccion de personal haya afectado el
cumplimiento de tiempos o la calidad del trabajo?

5. Indicadores y evaluacién
° ¢, Qué indicadores o sefiales utilizan las empresas (o usted como observador del
sector) para determinar si el proceso de seleccidon ha sido exitoso?
° ¢, Cree que la rotacién de personal por bajo desempefo es un problema
frecuente en el sector de la construccion local? ; Cuales cree que son sus causas?

6. Propuestas de mejora
° ¢, Qué acciones o estrategias recomendaria para mejorar el proceso de seleccion
de personal en el sector construccion de Cartago?
° ¢ Considera viable implementar un modelo metodolégico estandarizado que

apoye la identificacidon y evaluaciéon de competencias laborales?



