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Resumen

La Alcaldia Municipal de Guadalupe, Huila, es una entidad pablica enfocada en integrar las
dimensiones fisicas, econdmicas y sociales para beneficiar a la comunidad mediante actividades
que promuevan el crecimiento y bienestar colectivo. Sin embargo, se han identificado
deficiencias en los procesos de contratacion, lo que afecta la eficiencia y efectividad operativa.
Este proyecto tiene como prop6sito optimizar los procesos de seleccion y capacitacion de
personal en la Alcaldia de Guadalupe, fortaleciendo la gestion del talento humano, mejorando la
eficiencia organizacional y garantizando servicios de calidad a la comunidad. Actualmente, la
falta de criterios objetivos en la seleccidn, influenciada por factores politicos y personales, ha
ocasionado ineficiencias, asignacion inadecuada de responsabilidades y una baja calidad en los
servicios. Se propone implementar procesos de seleccion basados en competencias y establecer
programas sistematicos de capacitacion para desarrollar las habilidades del personal,
alinedndolas con las necesidades y objetivos institucionales. El objetivo general del proyecto es
disefiar un modelo eficiente de seleccion y capacitacion que optimice el desempefio del personal.
Entre los objetivos especificos se encuentran: identificar estrategias actuales, realizar
diagnosticos de competencias, proponer modelos efectivos de seleccién y llevar a cabo
capacitaciones trimestrales. La metodologia emplea un enfoque mixto mediante entrevistas
semiestructuradas, andlisis documental y encuestas, evaluando los procesos actuales en términos
de transparencia, equidad y eficiencia. EI marco teorico se fundamenta en la teoria burocratica de
Max Weber y modelos de gestion del talento humano, destacando el mérito y la imparcialidad en
la contratacion. Ademas, se apoya en normativas colombianas como la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto 1083 de 2015, que promueven la profesionalizacion en el sector publico. Se espera

reducir la rotacién del personal, mejorar los procesos de seleccion y aumentar la confianza



ciudadana hacia la administracion publica. En conclusion, la implementacion de estas estrategias
transformara la calidad de la gestion publica en Guadalupe, beneficiando a la institucion y a la

comunidad.

Palabras Claves

Optimizacion de procesos: Mejorar la eficiencia y efectividad de los procedimientos

administrativos y operativos en una organizacion.

Seleccién de personal: Proceso para identificar y contratar a los candidatos mas idéneos para

ocupar un puesto en una organizacion.

Capacitacion: Actividades de formacion para desarrollar o fortalecer habilidades y

conocimientos en los empleados.

Gestion del talento humano: Administracion estratégica del personal para maximizar su

desempefio y alinearlo con los objetivos organizacionales.

Alcaldia de Guadalupe: Entidad gubernamental municipal que administra y gestiona recursos y

servicios publicos en el municipio de Guadalupe.

Clima organizacional: Percepcién que tienen los empleados sobre el ambiente laboral,

incluyendo factores como cultura, relaciones y condiciones de trabajo.

Reclutamiento y seleccion: Conjunto de procesos para atraer, evaluar y elegir candidatos

adecuados para cubrir necesidades laborales especificas.



Competencias laborales: Conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes que permiten a un

individuo desempefiar con éxito un rol o tarea.

Desarrollo profesional: Proceso continuo de aprendizaje y perfeccionamiento de habilidades

para mejorar la carrera de un empleado.

Gestion publica eficiente: Administracion eficaz y transparente de recursos y servicios por parte

de entidades gubernamentales para satisfacer las necesidades ciudadanas.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion: Programa establecido por el gobierno para

fortalecer las competencias de los empleados del sector publico.

Transparencia en contratacion: Préctica de garantizar procesos justos y abiertos en la

seleccién y vinculacion de personal, eliminando favoritismos y corrupcion.

Etica laboral: Conjunto de principios y valores que guian el comportamiento adecuado en el

ambito profesional.

Corrupcién y favoritismo: Précticas indebidas que afectan la equidad en la gestidn pablica,

favoreciendo intereses personales o de grupos especificos.

Modelo burocratico de Max Weber: Enfogue organizacional que prioriza reglas,

procedimientos claros, jerarquias y meritocracia para garantizar eficiencia y equidad.

Rotacion de personal: Frecuencia con la que los empleados dejan una organizacion y son

reemplazados, influenciada por factores como satisfaccion laboral y procesos de seleccion.



Percepcion ciudadana: Opinion y confianza de la comunidad hacia la gestion y los servicios de

una entidad publica.

Satisfaccion laboral: Grado de bienestar y motivacién que siente un empleado en su lugar de

trabajo, influido por el ambiente, oportunidades y gestion organizacional.



Abstract

The Municipal Government of Guadalupe, Huila, is a public entity focused on integrating the
physical, economic and social dimensions to benefit the community through activities that
promote collective growth and well-being. However, deficiencies have been identified in the
hiring processes, which affect operational efficiency and effectiveness. This project aims to
optimize the staff selection and training processes in the Guadalupe Municipal Government,
strengthening human talent management, improving organizational efficiency and guaranteeing
quality services to the community. Currently, the lack of objective criteria in selection,
influenced by political and personal factors, has caused inefficiencies, inadequate assignment of
responsibilities and low quality in services. It is proposed to implement competency-based
selection processes and establish systematic training programs to develop staff skills, aligning
them with institutional needs and objectives. The general objective of the project is to design an
efficient selection and training model that optimizes staff performance. Specific objectives
include identifying current strategies, conducting competency assessments, proposing effective
selection models, and conducting quarterly training. The methodology employs a mixed
approach through semi-structured interviews, documentary analysis, and surveys, evaluating
current processes in terms of transparency, equity, and efficiency. The theoretical framework is
based on Max Weber's bureaucratic theory and human talent management models, highlighting
merit and impartiality in hiring. In addition, it is supported by Colombian regulations such as
Law 909 of 2004 and Decree 1083 of 2015, which promote professionalization in the public
sector. It is expected to reduce staff turnover, improve selection processes, and increase citizen

confidence in public administration. In conclusion, the implementation of these strategies will



transform the quality of public management in Guadalupe, benefiting the institution and the

community.

Keyword

Process optimization: Improving the efficiency and effectiveness of administrative and

operational procedures in an organization.

Personnel selection: Process to identify and hire the most suitable candidates to fill a position in

an organization.

Training: Training activities to develop or strengthen skills and knowledge in employees.

Human talent management: Strategic management of personnel to maximize their performance

and align it with organizational objectives.

Guadalupe City Hall: Municipal government entity that administers and manages public

resources and services in the municipality of Guadalupe.

Organizational climate: Employees' perception of the work environment, including factors such

as culture, relationships, and working conditions.

Recruitment and selection: Set of processes to attract, evaluate, and choose suitable candidates

to cover specific labor needs.

Labor competencies: Set of skills, knowledge, and attitudes that allow an individual to

successfully perform a role or task.
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Professional development: Continuous process of learning and improving skills to improve an

employee's career.

Efficient public management: Effective and transparent administration of resources and

services by government entities to meet citizen needs.

National Training and Capacity Building Plan: Program established by the government to

strengthen the skills of public sector employees.

Transparency in contracting: Practice of guaranteeing fair and open processes in the selection

and hiring of personnel, eliminating favoritism and corruption.

Work ethics: Set of principles and values that guide appropriate behavior in the professional

field.

Corruption and favoritism: Improper practices that affect equity in public management,

favoring personal interests or those of specific groups.

Max Weber's bureaucratic model: Organizational approach that prioritizes rules, clear

procedures, hierarchies, and meritocracy to ensure efficiency and equity.

Staff turnover: Frequency with which employees leave an organization and are replaced,

influenced by factors such as job satisfaction and selection processes.

Citizen perception: Opinion and trust of the community towards the management and services

of a public entity.



Job satisfaction: Degree of well-being and motivation that an employee feels in his or her

workplace, influenced by the environment, opportunities, and organizational management.

11
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Introduccion

En la actualidad, muchas agencias gubernamentales tienen diferentes procedimientos para
reclutar empleados, sin embargo, se ha identificado que el ingreso a una de estas agencias a
menudo depende de la relacion con el presidente actual, lo cual lleva a considerar una mala
praxis en el proceso de reclutamiento, en dicho contexto es necesario indagar los elementos que
llevan a la correccion de dicha mala praxis y en consecuencia a la estandarizacion y ejecucion de

procesos de reclutamiento transparentes.

Teniendo en cuenta lo anterior, esta problematica es de vital importancia debido a que el
procesos de seleccidn es el encargado de garantizar un personal competente para ejecutar las
funciones que permiten a la organizacién generar servicios de alta calidad para la comunidad, en
este caso se realiza el estudio y optimizacion con relacion a dicha problematica en la Alcaldia de
Guadalupe, es importante tener en cuenta que “el disefio e implementacion de procesos de
reclutamiento efectivos es crucial para garantizar la transparencia y evitar irregularidades que
puedan generar consecuencias negativas en la administracion pablica, especialmente en
instituciones gubernamentales, donde los errores pueden traducirse en afectaciones sociales y

econdémicas” (Gonzalez & Ramirez, 2019).

Este proyecto tiene como objetivo analizar el proceso de reclutamiento en la Alcaldia de
Guadalupe a través de un adecuado programa de seleccidn y capacitacién, de los empleados de la
empresa. Ademas, se examinara como el desarrollo profesional puede ayudar a aumentar el uso
de trabajadores de la campafia presidencial, promoverlos para que no se desperdicien sus talentos
y mejorar la calidad del trabajo aceptado por la gente. Durante el proyecto, habra un analisis de

cémo la alcaldia de Guadalupe gestiona el proceso de reclutamiento y como mejorar la
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utilizacion de los empleados existentes a través de programas de capacitacion y desarrollo

profesional.

Es importante resaltar que el alcance del presente trabajo es el proceso diagnostico y asi
mismo, también habra soluciones practicas que permitirdn al alcalde utilizar bien a sus
partidarios, de modo que los servicios prestados no sélo beneficien a algunos, sino que también

contribuyan para el desarrollo general del municipio, tal como lo solicito en su campafia politica.
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Planteamiento del Problema

Es ampliamente reconocido que, en las organizaciones de caracter publico, especialmente
en las alcaldias, la vinculacion del personal muchas veces depende del vinculo afectivo con el
mandatario en turno, dado que los puestos ocupados son transitorios y estan sujetos a los
cambios de cada mandato. En Colombia, esta es una problematica vigente, en un estudio titulado
“Analisis de la gestion publica y la transparencia en los procesos de seleccion” se ha identificado
que “el 65% de las contrataciones realizadas en el &mbito gubernamental en municipios
presentan irregularidades debido a la falta de procedimientos claros y objetivos en el
reclutamiento, lo que genera conflictos éticos y afecta la eficiencia institucional” (Martinez &
Lopez, 2021, pag. 2), es asi que en Colombia se ha identificado irregularidades en la mayoria de
los procesos de contratacion relacionado con contratistas, esto relacionado a promesas laborales
realizadas por los candidatos a la alcaldia o como se conocer coloquialmente “mandatario de

turno”.

Por otro lado, los programas de capacitacion y desarrollo para los empleados actuales son
insuficientes y carecen de un disefio alineado con los objetivos estratégicos de la Alcaldia. La
falta de planificacion en estas actividades limita el crecimiento profesional de los trabajadores y
no permite actualizar sus conocimientos para enfrentar los retos cambiantes del entorno
administrativo y social. Esto afecta la calidad del servicio publico que se presta a la comunidad,
ya que el personal no cuenta con las herramientas necesarias para resolver problemas de manera
eficiente y proactiva. Como resultado, la percepcién ciudadana sobre la gestion de la Alcaldia se
ve afectada, lo que evidencia la necesidad urgente de optimizar estos procesos para fortalecer la

gestion del talento humano.
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De igual forma, es preciso decir que, en la Alcaldia de Guadalupe, los procesos de
seleccidn y capacitacion del talento humano presentan multiples deficiencias que afectan la
gestion organizacional. Actualmente, los métodos empleados para reclutar y seleccionar personal
no cuentan con herramientas modernas ni criterios estandarizados, lo que genera una ineficiencia
al momento de identificar perfiles adecuados para los cargos disponibles. Esto resulta en la
contratacion de personal que, en algunos casos, carece de las competencias técnicas o

habilidades necesarias para desempefar sus funciones de manera éptima

La gestion adecuada del talento humano es clave para el éxito de cualquier organizacion,
ya que el personal capacitado y seleccionado bajo estandares claros garantiza el cumplimiento de
los objetivos estratégicos. En el sector publico, esta tarea adquiere mayor relevancia debido a su
impacto directo en la calidad de los servicios que se brindan a la ciudadania. Segun (Chiavenato,
2017) “la gestion de recursos humanos debe centrarse en procesos estructurados de seleccion y
capacitacion que promuevan tanto el desarrollo de los empleados como la eficiencia
organizacional” (Chiavenato, 2017). Sin embargo, en entidades como la Alcaldia de Guadalupe,
estas practicas han sido limitadas por la falta de planificacion estratégica, lo que dificulta la
formacion de equipos de trabajo competentes y comprometidos. Este contexto resalta la
importancia de optimizar estos procesos para fortalecer la gestion del talento humano y mejorar

la percepcion pablica de la institucion.
Pregunta Problematizadora

¢Como puede la Alcaldia de Guadalupe optimizar el proceso de seleccidén de empleados y
fortalecer los programas de capacitacion y desarrollo, para mejorar el talento humano disponible
y garantizar la calidad de los servicios prestados, contribuyendo al crecimiento y desarrollo

municipal?
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Justificacion

La contratacion inadecuada en la administracion publica tiene efectos significativos sobre
la eficiencia organizacional, afectando tanto el desempefio interno como la calidad de los
servicios ofrecidos a la ciudadania. En la Alcaldia del municipio de Guadalupe, esta
problemaética se ha manifestado en diversos aspectos: desde el atraso en los procesos
administrativos hasta la asignacion innecesaria de recursos para cubrir vacantes que no aportan al
cumplimiento de los objetivos contractuales. Segln un informe elaborado por Funcién Publica
en el afio 2020, se pudo detectar que “las falencias en los procesos de seleccidn en entidades
publicas colombianas generan ineficiencias que pueden incrementar los costos operativos hasta
en un 20% anual debido a la alta rotacion de personal y la falta de idoneidad en los cargos

ocupados” (Publica, 2020).

La investigacion sobre la optimizacion del proceso de seleccion y capacitacién en la
Alcaldia de Guadalupe es pertinente debido a la creciente necesidad de contar con un talento
humano eficiente y comprometido en el sector pablico. Las falencias actuales en estos procesos
generan contrataciones poco alineadas con los perfiles requeridos, lo que afecta el desempefio de
la organizacion y, en Ultima instancia, la calidad de los servicios brindados a la comunidad. Este
problema no solo limita la eficacia operativa de la Alcaldia, sino que también reduce la confianza
de los ciudadanos en las instituciones publicas. Abordar esta problemética permite implementar
estrategias mas efectivas para identificar y desarrollar el potencial del recurso humano,

mejorando el impacto de la administracion en el desarrollo municipal.

La poblacion del municipio de Guadalupe, particularmente aquellos provenientes del
sector rural, se ve directamente afectada por estas deficiencias. Muchos ciudadanos deben

incurrir en gastos de transporte, alimentacion y tiempo al desplazarse a la administracion
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municipal en busca de soluciones a problematicas especificas, solo para encontrar respuestas
insuficientes o inexistentes debido a la falta de personal capacitado. Este fendmeno no es aislado:
investigaciones realizadas en el ambito nacional, como el estudio de (Ibarra, 2022) en el
municipio de Pitalito, evidencian que las deficiencias en la capacitacion y seleccion del personal
generan insatisfaccion ciudadana y afectan la percepcién de la administracion pablica como un

ente eficiente y confiable.

Un estudio del (bancomundial, 2021) sobre la gestion de recursos humanos en América
Latina sefiala que los procesos de seleccion inadecuados en el sector publico conducen a una
disminucion del 15% en la eficiencia organizacional, aumentando los tiempos de respuesta a la
ciudadania y reduciendo la calidad de los servicios ofrecidos. En el contexto colombiano, un
informe de la (issuu, 2020) reveld que “los procesos de contratacién en alcaldias municipales
presentan irregularidades relacionadas con favoritismos y la falta de criterios objetivos de

seleccidn, lo que perpetla la percepcion de nepotismo y corrupcion” (issuu, 2020).

Este trabajo busca abordar de manera integral la problematica de la contratacion
inadecuada en la Alcaldia de Guadalupe. Mas alla de los costos operativos, este problema tiene
implicaciones sociales y econémicas que afectan a los ciudadanos, especialmente a los mas
vulnerables. Garantizar un proceso de seleccion basado en competencias permitira eliminar el
estigma de contratar Unicamente por afinidades personales o politicas. Esto no implica excluir a
quienes son cercanos a la administracion, sino establecer mecanismos que evallen objetivamente
las cualidades y habilidades de cada candidato, asegurando que sean colocados en el cargo

correcto.

De igual forma, la optimizacién de los procesos de seleccion y capacitacién en la

Alcaldia de Guadalupe tiene un impacto integral en los &mbitos social, econémico, cultural y
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ambiental del municipio. Socialmente, garantiza una atencion mas eficiente y equitativa para los
ciudadanos, fortaleciendo la confianza en las instituciones publicas. En el ambito econdmico,
reduce costos asociados a la rotacion de personal y mejora la asignacion de recursos, permitiendo
una gestion mas eficiente y orientada al desarrollo municipal. Culturalmente, fomenta una
cultura organizacional basada en el mérito, la transparencia y el aprendizaje continuo, lo que
refuerza la percepcidn positiva de la ciudadania hacia el sector pablico. Finalmente, en el ambito
ambiental, personal capacitado puede liderar iniciativas sostenibles, asegurando el manejo
responsable de los recursos y la implementacion de proyectos alineados con el desarrollo

sostenible, consolidando asi un impacto positivo en todas las dimensiones del municipio.

Esta investigacion no solo busca evidenciar la importancia de un proceso de seleccion
adecuado, sino también proponer estrategias que contribuyan a una gestion publica eficiente,
justa y alineada con las necesidades de la comunidad. Esto es crucial para transformar a la
Alcaldia de Guadalupe en un modelo de gestion publica transparente, participativa y orientada al

servicio de su poblacion.
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Objetivos

General

Revisar y proponer mejoras en el proceso de seleccion de empleados en la Alcaldia de
Guadalupe, evaluando las competencias y habilidades de los contratistas e implementando
programas efectivos de capacitacion y desarrollo, con el fin de fortalecer el talento humano,
elevar la calidad de los servicios prestados y contribuir al crecimiento y desarrollo integral del

municipio.

Especificos

Identificar las estrategias actuales y diagnosticar las competencias del personal de la

Alcaldia de Guadalupe.

Proponer un método de seleccidn que optimice la ubicacién de los contratistas seguin sus
habilidades especificas, alineando sus competencias con los requerimientos de los roles

disponibles en la Alcaldia de Guadalupe.

Fortalecer el desarrollo profesional mediante capacitacion continGa orientado a reforzar
las areas de conocimiento donde se detecten necesidades, promoviendo el desarrollo profesional

de los contratistas y la mejora continua de los servicios prestados.



24

Antecedentes

En el &mbito internacional, se han identificado problematicas similares en los procesos de
seleccidn y contratacion en entidades publicas. Por ejemplo, en Perd, una investigacion realizada
en la provincia de San Roman evidencid que el personal contratado no era idéneo para las metas
organizacionales y el mejoramiento del ambiente laboral. Esto, a pesar de contar con recursos
economicos y humanos suficientes, se debe a la falta de procesos de seleccion adecuados. Como
resultado, “se generd un descontento entre la poblacién debido a la baja calidad en la prestacién
de servicios publicos” (YUCRA, 2018). Este caso refleja como la ausencia de criterios claros y
procesos eficientes impacta negativamente tanto en la gestion publica como en la percepcion

ciudadana.

En Colombia, esta problematica es recurrente en diversas alcaldias, por ejemplo, en el
municipio de Villa de San Miguel de Guaduas, Cundinamarca, se identificé que los procesos de
seleccidn son influenciados por relaciones de amistad y recomendaciones personales, incluso
cuando existe un area de recursos humanos encargada de este proceso. Segun entrevistas
realizadas, estas decisiones son “manipuladas directamente por las autoridades locales, lo que
genera falta de transparencia y contratacion inadecuada” (Gutiérrez, 2021). En el municipio de
Pitalito, Huila, se observo que las deficiencias en los procesos de capacitacion e induccién de
contratistas dificultan la integracion y formacion del personal. Entrevistas con trabajadores del
area de recursos humanos revelaron “la necesidad de implementar proyectos internos que
mejoren la prestacion de servicios a los ciudadanos, destacando la importancia de un control

interno efectivo y procesos estructurados” (Ibarra, 2022).
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Tambien, diversos estudios han abordado la importancia de optimizar los procesos de
seleccidn y capacitacion en las instituciones publicas. Chiavenato (2017) “destaca que una
gestion adecuada del talento humano no solo mejora la eficiencia organizacional, sino que
también favorece el desarrollo y bienestar de los empleados, lo que repercute en la calidad de los
servicios prestados”. En particular, investigaciones sobre la administracion pablica sugieren que
“los métodos de contratacion tradicionales no siempre logran seleccionar a los candidatos mas
adecuados, lo que puede generar problemas de rotacion y desmotivacion” (Pérez y Rodriguez,
2018). Por lo tanto, la implementacion de procesos de seleccion mas eficaces y la formacién
continua del personal es un area de interés para mejorar la productividad y la calidad del servicio

publico.

En Guadalupe, Huila, aunque la Alcaldia debe alinearse con el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion establecido por Funcion Pablica, se enfrenta a desafios similares. Este
plan busca fortalecer la capacidad del sector publico para adaptarse a las necesidades cambiantes
de la sociedad, pero no aplica de manera obligatoria a los contratistas por prestacion de servicios,
quienes no son considerados servidores publicos segun la Circular Externa 100-10 de 2014
(funcidn puablica, 2014). Esto limita su acceso a capacitaciones esenciales, generando vacios en

el desempefio y afectando la calidad del servicio ofrecido a la comunidad.

Ahora bien, la mejora de los procesos de seleccion y capacitacion en la Alcaldia de
Guadalupe se vuelve esencial para garantizar que el talento humano esté alineado con los
objetivos estratégicos del municipio. Segun un estudio de Gomez (2019), los programas de
capacitacion en el sector publico han demostrado ser efectivos cuando estan basados en

diagnosticos precisos de las competencias del personal. En el caso de Guadalupe, es fundamental
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que se implemente un modelo de seleccion y desarrollo profesional que permita a la Alcaldia
optimizar su recurso humano, contribuyendo a la mejora de la calidad de los servicios prestados

a la comunidad y, en consecuencia, al crecimiento y desarrollo del municipio.

Un proceso de seleccion bien disefiado y transparente es fundamental, especialmente en
la gestion pablica, ya que permite identificar las capacidades y habilidades necesarias para
cumplir con los objetivos institucionales. Pérez, (2019) resalta que “una contratacion adecuada
reduce la rotacién de personal, optimiza el desempefio y mejora la satisfaccion ciudadana”.
Aunque las administraciones publicas no generan utilidades, su éxito depende de la calidad del
servicio prestado por su personal. En la gestion pablica, el reclutamiento y seleccion basado en
competencias garantiza la transparencia, equidad y eficacia en la contratacion, fortaleciendo la
confianza ciudadana y asegurando gue el personal sea idoneo para las funciones asignadas. Este
enfoque no solo mejora el clima organizacional, sino que también permite alinear las metas

institucionales con las necesidades sociales.

Los procesos de seleccion por competencias en la gestion publica son esenciales para
asegurar la idoneidad del personal, reducir la rotacion y mejorar la calidad del servicio publico.
Sin embargo, los casos analizados en distintos contextos destacan una falta de implementacién
adecuada y la influencia de préacticas informales, lo que subraya la necesidad de adoptar
estrategias mas efectivas y estructuradas. La experiencia local en Guadalupe, combinada con los
aprendizajes de contextos internacionales y nacionales, refuerza la importancia de fortalecer

estos procesos en todas las instituciones publicas.
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Marco Tebrico

La situacion en la Alcaldia de Guadalupe es un ejemplo preocupante de como las
decisiones personales y politicas pueden influir en la seleccion del personal, en lugar de basarse
en criterios técnicos y habilidades comprobadas. Esto puede generar un entorno de favoritismo y

falta de transparencia, afectando negativamente la calidad del servicio prestado a la ciudadania.

En este tipo de dependencias, es comun que las decisiones sobre el personal se basen en
afinidades personales o politicas con el mandatario en turno. Sin embargo, esto puede tener
consecuencias negativas a largo plazo, como la reduccion de la productividad y efectividad en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, y la debilitacion de la confianza de la

comunidad en la administracién pablica.

Ademas, este enfoque puede generar un ambiente laboral inestable, donde los empleados
no perciben igualdad de oportunidades ni un reconocimiento a su mérito. Esto puede afectar
negativamente su motivacion y compromiso, lo que a su vez puede impactar en la calidad del
servicio prestado a la ciudadania. Existen diversas teorias que nos pueden ayudar a entender y
mejorar estas situaciones encontradas no solo en la alcaldia de Guadalupe, sino en muchas

entidades publicas que presentan la misma situacion.

Teoria De La Burocracia

Max Weber desarroll6 su teoria de la burocracia como un modelo organizativo que busca
optimizar la eficiencia y racionalidad dentro de las instituciones. Segun Weber (1947), los
principios fundamentales de una estructura burocratica son clave para garantizar una
administracion eficiente y ordenada. En primer lugar, la l6gica y eficacia “se refieren a la

importancia de contar con procesos claros y ordenados que optimicen los resultados, basandose
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en datos objetivos y procedimientos establecidos para la toma de decisiones”. Otro principio
importante es la division del trabajo, que implica “la asignacién de roles especializados, lo cual
asegura el cumplimiento eficaz de las tareas, reduce redundancias y promueve la especializacion

dentro de la organizacion” (Weber M. , 1947).

Ademas, se destaca la importancia de una cadena de mando clara, que establece una
jerarquia definida para “facilitar la comunicacién y la rendicion de cuentas dentro de la
organizacion, asegurando que cada nivel entienda sus responsabilidades” (Weber M. , 1947). La
imparcialidad también juega un papel crucial, ya que se implementan “reglas y procedimientos
estandar para eliminar subjetividades, garantizando que todos los empleados sean tratados de
manera equitativa” (Weber M. , 1947). Finalmente, la promocion por mérito es otro principio
clave, ya que se basa en la primacia de las capacidades y lo competente para destacar y ascender
dentro de una organizacion en pro de la potencializacion del desempefio personal y laboral; estos
principios, no solo mejoran la eficiencia organizacional, sino que también fomentan la justicia y
la transparencia, factores fundamentales para generar confianza en la ciudadania (Weber M. ,

1947).

Weber describi6 la estructura burocratica como el principio organizador por excelencia
del gobierno, caracterizada por la formalizacion de los roles del personal, la obediencia impoluta
a los protocolos establecidos y una orientacion hacia la optimizacion del rendimiento. Esto era
evidente en la alcaldia de Guadalupe. La separacion de estos principios es notoria en la direccion
ejecutiva, desprovista de marcos sistematicos, exhibiendo metodologias indiscriminadas y la
ausencia de un procedimiento de nombramiento basado en el mérito. Esto puede “debilitar el
funcionamiento de nuestras instituciones publicas, generar percepciones de favoritismo y

erosionar la confianza ciudadana” (Weber M. , 1922), sin embargo, en la alcaldia de Guadalupe
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se observan serias desviaciones de estos principios. La falta de un marco sistematico para la
gestion del personal y la contratacion basada en méritos limita la capacidad institucional para
proporcionar servicios de calidad. Ademas, la ausencia de controles claros puede dar lugar a la
discrecionalidad en la toma de decisiones, lo que incrementa las percepciones de favoritismo y

erosiona la confianza publica en las instituciones.

La Gestion De Recursos Humanos

Dentro de este contexto, es esencial integrar una teoria estructurada en la estrategia de
recursos humanos, un departamento clave en cualquier organizacién, ya sea publica o privada,
para el caso, Armstrong (2008) sostiene que “el area de recursos humanos desempefia un papel
fundamental en la contratacién, la mentoria y la fidelizacion del talento, aspectos cruciales para
alcanzar los objetivos organizacionales”. Una gestion eficaz del talento humano garantiza que el
personal cuente con las habilidades necesarias y fomente un ambiente de trabajo motivador, en
perfecta armonia con los objetivos de la organizacién. Este enfoque no solo optimiza el

rendimiento, sino que también asegura el éxito a largo plazo de la entidad.

La teoria de gestidn del talento abarca enfoques fundamentales como la contratacion
efectiva, que consiste en “seleccionar a los candidatos con las competencias necesarias a través
de procesos rigurosos y objetivos, asegurando una alineacion entre las habilidades del personal y
los requisitos del puesto” (Armstrong M. , 2006) .Ademas, promueve la mentoria y el desarrollo,
impulsando “el crecimiento profesional del personal mediante programas de formacién, tutoria'y
retroalimentacion constante, lo que contribuye al fortalecimiento de las capacidades dentro de la
organizacion” (Armstrong M. , 2008). Finalmente, se destaca la fidelizacion del talento, que

busca crear un ambiente de trabajo motivador y alineado con los objetivos organizacionales, lo
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cual favorece la retencion de empleados clave, generando un impacto positivo en la estabilidad y

continuidad de la empresa.

La ausencia de un sistema coherente y neutral en la alcaldia de Guadalupe demuestra un
grave error en la gestion del personal. Este problema no sélo obstaculiza la eficiencia y la
capacidad de la empresa para superar los problemas, sino que también afecta negativamente la
moral y las emociones de los empleados comunes, quienes pueden sentir que no son valorados en
un mundo donde las prioridades estan claramente dadas. En este contexto, Armstrong enfatiza
que la falta de oportunidades de desarrollo profesional reduce la creatividad y el compromiso de

los empleados, lo que afecta el éxito de cada individuo y la cooperacion.

Esto muestra la urgencia de implementar medidas que promuevan la igualdad, el
aprendizaje continuo y el fortalecimiento de las competencias profesionales. Un sistema eficaz y
eficiente no s6lo mejora el desempefio de la organizacion, sino que también contribuye a la
creacion de un entorno de gestion basado en el respeto, la competencia y el desarrollo efectivo de

los empleados.

Importancia Del Mérito En La Administracion Pablica

Es importante durante la contratacion que se tenga en cuenta las competencias, asi como
las habilidades del personal que ingresara, estos son elementos importantes para definir el
desempefio positivo y efectivo de los empleados en la organizacion. BOYATZIS1 (2002) define
las competencias que combinan el conocimiento, las habilidades y las actitudes necesarias para
un desempefio eficaz. Estos derechos deben estar vinculados a objetivos éticos y

organizacionales, porque su ausencia puede ser perjudicial. EI empleo de trabajadores no
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calificados en la administracion de la alcaldia de Guadalupe refleja una mala gestion técnica, lo

que afecta la calidad del trabajo y la percepcién de la integridad de la empresa.

Como han demostrado estudios de casos similares realizados por otras administraciones
publicas, la ausencia de un sistema de seguridad social puede socavar la confianza de los
ciudadanos. Por ejemplo, estudios realizados en paises latinoamericanos muestran que los
sistemas de inversion basados en la buena voluntad aumentan la productividad, reducen la
satisfaccion de los ciudadanos y crean condiciones laborales conflictivas. Esto muestra la

importancia de implementar sistemas claros y objetivos.

En la administracion de la alcaldia de Guadalupe, la mala gestion del empleo de personal
no cualificado muestra su deficiente gobernanza en la alineacion de habilidades, la situacion no
solo obstaculiza la capacidad del establecimiento para proporcionar servicios superiores, sino
que también empafia la imagen de su dedicacion a la competencia e integridad. Para mejorar la
administracion publica y asegurar la buena administracion de la Alcaldia de Guadalupe, es
importante que se introduzca un buen sistema que dara como resultado una seleccion y
promocion basada en recursos limitados y resultados objetivos, transparencia y equidad en la
contratacion. De la misma manera, se recomienda establecer un sistema que incluya la
capacitacion del personal y el desarrollo continuo de acuerdo con las necesidades de la

organizacion y la problematica encontrada.

Ademas, es importante realizar auditorias periddicas para evaluar el sistema de gestion,
prestando especial atencidn a la gestion de las personas y al cumplimiento de las reglas de
gobierno. Estas revisiones permiten identificar y corregir defectos, lo que mejora la calidad de

los deberes. Finalmente, se debe apoyar al pablico profesional proporcionandoles una formacion
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y experiencia minimas para cada puesto de trabajo y fomentando la contratacion de profesionales

comprometidos con el servicio publico.

La Etica Laboral Como Pilar Fundamental

La ética en el lugar de trabajo es un factor importante para fortalecer la administracion
publica en cualquier sociedad, y en el contexto colombiano es especialmente importante debido
al problema histérico de la transparencia y la gobernabilidad. Segun la Ley N° 734 de 2002,
también conocida como Codigo Uniforme, “los principios éticos de la administracion publica
deben guiar el accionar de los lideres para asegurar servicios eficaces y eficientes, promoviendo

los valores de transparencia, igualdad, respeto y dignidad” (Funcion Publica, 2002).

En el caso de Guadalupe, la promocidn de valores éticos no sélo es necesaria para
fortalecer la confianza de los ciudadanos, sino también para fortalecer la cultura organizacional
que respalda la responsabilidad y el compromiso con la implementacién del servicio publico.
Una investigacion del Departamento de Obras Publicas-DAFP (2021) muestra que “la ética
laboral promueve buenas condiciones laborales, al tiempo que aumenta la productividad y reduce
los efectos negativos de las actividades relacionadas con el trabajo como el nepotismo, la

corrupcion y el mal uso de fondos publicos”.

Ademas, un ambiente de trabajo regido por principios éticos ayuda a desarrollar la
cooperacion entre los empleados, promoviendo un trabajo armonioso y respetuoso. Se estima que
que los municipios que han implementado politicas éticas y buenas practicas han logrado un
aumento significativo en el indice de confianza pablica, lo que demuestra los buenos resultados

de estas actividades en la relacion entre personas e instituciones (Colombia, 2023).
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Marco Legal

La problematica relacionada con la vinculacion del personal en las organizaciones
publicas, como es el caso de la Alcaldia de Guadalupe, se encuentra regulada por un marco
normativo que establece principios y lineamientos claros sobre como deben gestionarse estos
procesos. Sin embargo, a pesar de la existencia de estas normativas, en ocasiones se observa que
las practicas de seleccion y contratacion no siempre se ajustan a los principios legales
establecidos, lo que puede generar ineficiencias en la administracion publica. A continuacion, se
amplia la informacion sobre algunas de las normas y principios legales mas relevantes que rigen

la vinculacion del personal en las entidades publicas en Colombia:

Constitucidn Politica de Colombia: En su articulo 125, la Constitucion establece que
"los empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera, salvo las excepciones que
establezca la ley". Esto implica que, en principio, los empleos en el sector publico deben ser
asignados con base en el mérito y la competencia de los aspirantes, garantizando la estabilidad
laboral y evitando préacticas de clientelismo. No obstante, existen excepciones a este principio,
como lo son los cargos de libre nombramiento y remocion, que permiten a los mandatarios
seleccionar personal con base en afinidades politicas o personales, lo que puede generar un
entorno de contratacion poco transparente (Funcion Publica, 2023). La designacién de puestos
sin restricciones y la posibilidad de destitucion, aunque permitida constitucionalmente, pueden
transformarse en la norma si los lideres dan méas importancia a la fidelidad partidista que al
desempefio. Esto contradice los valores de transparencia e imparcialidad presentes en la
legislacidn vigente. La estricta ejecucion de las reglas de mérito y carrera en la administracion

necesita un respaldo institucional firme, el cual a menudo se ve debilitado por intereses propios.
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Ley 909 de 2004: Esta ley establece el régimen de carrera administrativa, buscando
regular el proceso de seleccion y vinculacion de empleados publicos. Segun su articulo 4, "la
seleccion de los empleados publicos se hara mediante procesos de seleccion que garanticen la
transparencia, la objetividad y la igualdad de oportunidades”. La ley promueve que los procesos
de vinculacion estén basados en criterios objetivos, evaluaciones de méritos y un sistema de
carrera que permita el desarrollo profesional dentro de la administracion publica. Sin embargo, a
menudo la implementacidn efectiva de estos procesos enfrenta desafios, como la falta de
recursos o la inadecuada capacitacion de los encargados de llevarlos a cabo. (Funcion Pablica,

2004)

Decreto 1083 de 2015: Este decreto regula la gestion del talento humano en la
administracion pablica y establece que esta debe estar fundamentada en los principios de mérito,
competencia, transparencia y objetividad, como se sefiala en su articulo 2. La normativa tiene
como objetivo garantizar que los procesos de seleccion y contratacion sean justos y eficaces,
promoviendo un ambiente de trabajo en el que se reconozcan las capacidades de los servidores
publicos, independientemente de sus vinculos politicos. Sin embargo, la aplicacion de este
decreto puede ser insuficiente si no existe un compromiso real por parte de las entidades publicas
en implementar estos principios de manera rigurosa (Funcién Publica, 2004). La implementacién
de procesos de seleccion acordes con la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015 exige
inversion en plataformas tecnolégicas, capacitacion del personal responsable y la consolidacion
de un sistema de vigilancia efectivo. Sin embargo, estos recursos suelen ser limitados en
municipios pequefios como Guadalupe. Ademas, los encargados de ejecutar los procesos de

seleccién y contratacion podrian carecer de la capacitacion necesaria en la normativa vigente o
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en los principios de transparencia y mérito, lo que dificulta garantizar procedimientos ajustados a

los estandares legales.

Ley 1474 de 2011: Esta ley es una reforma a la administracion publica que busca
fortalecer la lucha contra la corrupcion y mejorar la eficiencia en la gestion publica. En su
articulo 13, establece que "las entidades publicas deben garantizar la transparencia y la
objetividad en la seleccion y el ingreso de los empleados publicos"”. La ley enfatiza la necesidad
de establecer procedimientos claros y accesibles para la seleccion de personal, lo que contribuye
a prevenir practicas de favoritismo y clientelismo. A pesar de esto, la falta de una adecuada
vigilancia y control puede permitir que estas précticas persistan en algunas entidades (Funcion

Pablica, 2011).

Cadigo de Etica Publica: En su articulo 10, el Codigo de Etica Publica sefiala que "los
servidores publicos deben actuar con transparencia y objetividad en la toma de decisiones y en la
gestion del personal”. Este codigo establece los principios que deben guiar la conducta de los
servidores publicos, promoviendo la ética y la transparencia en todas las acciones relacionadas
con la gestién del talento humano. Sin embargo, la falta de capacitacion continua en ética publica
y la ausencia de sanciones efectivas pueden minar el impacto de este codigo, permitiendo que los
procesos de seleccidn sigan siendo vulnerables a practicas inadecuadas. La Ley 1474 de 2011y
el Cadigo de Etica Publica destacan la importancia de implementar mecanismos de control
efectivos. No obstante, en algunos municipios, estos son débiles o inexistentes, lo que facilita la
continuidad de préacticas como el favoritismo y el clientelismo. Ademas, la ausencia de canales
accesibles y protegidos para denunciar irregularidades, sumada a la desconfianza hacia las
instituciones de control, limita significativamente la deteccion y correccion de incumplimientos,

perpetuando la falta de transparencia y objetividad en la gestion publica.
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A pesar de la existencia de este marco normativo, la implementacion efectiva de estas
leyes y principios sigue siendo un desafio. La falta de recursos, la ausencia de una cultura
organizacional orientada a la meritocracia y la persistencia de practicas clientelistas dificultan la
transparencia y la objetividad en los procesos de vinculacion del personal. Por ello, es esencial
que las entidades publicas, como la Alcaldia de Guadalupe, fortalezcan sus mecanismos de
seleccidn y contratacion, promoviendo procesos que garanticen la igualdad de oportunidades, la

profesionalizacion y la eficacia en la administracion publica.

La gestion del talento humano en la administracién publica, especialmente en el contexto
de la Alcaldia de Guadalupe, esta directamente relacionada con la legislacion vigente en
Colombia, que establece un marco normativo claro para garantizar la eficiencia, transparencia y
ética en los procesos de contratacion y gestion del personal. La Ley 734 de 2002, conocida como
el Cadigo Unico Disciplinario, establece los principios éticos que deben guiar el actuar de los
servidores publicos, asegurando que las decisiones en la administracion pablica se basen en
valores como la transparencia, la equidad, la imparcialidad y el respeto hacia los ciudadanos
(Funcion Pablica, 2002). Estos principios son fundamentales para evitar situaciones de
nepotismo, corrupcion y malas practicas en la contratacion y manejo del personal, que pueden

dafar la confianza pablica y la calidad de los servicios prestados por la Alcaldia.

Asimismo, la legislacion colombiana en materia de contratacion publica también resalta
la necesidad de utilizar procesos de seleccion basados en mérito, garantizando que las personas
contratadas en el sector publico cuenten con las competencias necesarias para desempefiar sus
funciones con eficacia. La Ley 80 de 1993, que regula la contratacion estatal, establece
principios como la transparencia, la publicidad y la igualdad de oportunidades para todos los

participantes en los procesos de seleccion, lo que asegura que se contrate a los candidatos mas
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capacitados y comprometidos con la eficiencia en el servicio publico. De esta manera, la

administracion pablica debe cumplir con estos principios y garantizar que los procesos de

contratacion y promocion de personal estén alineados con los objetivos éticos y

organizacionales, tal como lo estipulan las leyes colombianas expuestas en la tabla 1.

Tabla 1

Marco Legal

Norma Objetivo Principal

Aplicacion en la Alcaldia de

Guadalupe

Garantizar el mérito y la
Constitucion
estabilidad laboral en el sector

Disefar procesos de

seleccién basados en competencias y

Politica
publico. mérito.
Crear un comité de
Ley 909 de Regular la seleccion con
seguimiento a la aplicacion de
2004 transparencia y objetividad.
concursos publicos.
Implementar capacitaciones
Decreto 1083 Promover una gestién de
periddicas para el personal
de 2015 talento humano transparente.
administrativo.
Garantizar la publicacion de
Ley 1474 de Prevenir la corrupcion y
convocatorias en plataformas
2011 el favoritismo en la seleccion.

accesibles.
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Incorporar ética pablica
Codigo de Etica Fomentar la transparencia
como criterio en evaluaciones de
Publica y la objetividad.
desempefio.

Nota: Descripcion de la aplicacion efectiva de la normatividad en el ente territorial.

Elaboracion Propia.

El incumplimiento de estas normativas y la falta de un sistema adecuado de gestion de
talento humano pueden resultar en una mala administracion publica, que afectaria negativamente
la calidad de los servicios prestados, la confianza de la ciudadania y el desarrollo de la

comunidad.
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Metodologia De La Investigacion

La investigacion sobre la importancia de la seleccion del personal en la Alcaldia del
Municipio de Guadalupe se llevara a cabo mediante un estudio de caso que integrara tanto
métodos cualitativos como cuantitativos, con el fin de obtener una comprensién profunda y

holistica del proceso de seleccidn de personal en esta institucion publica.

1. Recopilacion de Datos:

Entrevistas en Profundidad:

Se realizaran entrevistas semiestructuradas con funcionarios clave de la Alcaldia, incluidos
responsables de la contratacidn, recursos humanos, asi como empleados que hayan pasado por el
proceso de seleccion. Estas entrevistas permitiran obtener perspectivas diversas sobre los
procedimientos actuales de seleccion, sus fortalezas y debilidades, y cdmo estos procesos
impactan en el desempefio de la Alcaldia y la satisfaccion de los empleados. Estas entrevistas

exploraran perspectivas sobre:

- La percepcion de transparencia, equidad y eficiencia en los procedimientos actuales.
- Impactos del proceso de seleccion en el desempefio institucional y la satisfaccion laboral.

- Fortalezas y debilidades percibidas en las practicas actuales.

Indicadores a medir:

La transparencia se evaluara mediante preguntas sobre claridad en los criterios de
seleccién y accesibilidad de la informacion. La equidad se medira considerando la percepcion
sobre la igualdad de oportunidades para todos los postulantes, y la eficiencia se analizara desde

la rapidez y efectividad en la contratacidn del personal idéneo.
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Analisis Documental:

Se llevara a cabo un analisis detallado de los documentos relacionados con la seleccion
de personal, como manuales de procedimiento, descripciones de cargos, informes de procesos de
contratacion anteriores, y registros de evaluaciones de desempefio. Este andlisis permitira
contextualizar los datos obtenidos de las entrevistas y comprender como los procesos formales se

alinean o no con las practicas reales de seleccion.
Encuestas Cuantitativas:

Para complementar las entrevistas cualitativas, se disefiaran encuestas que seran
distribuidas a un grupo representativo de empleados de la Alcaldia. Las encuestas incluiran
preguntas cerradas que se enfocaran en evaluar la percepcion de los empleados sobre la

transparencia, eficiencia y equidad del proceso de seleccion.

Se disefiaran encuestas con preguntas cerradas, distribuidas a un grupo representativo de

empleados. Las encuestas evaluaran:

- Percepcidn sobre la claridad de los criterios de seleccion.
- Grado de satisfaccion con el proceso.

- Opiniones sobre como el proceso afecta la calidad del servicio.

Los datos seran recogidos mediante plataformas digitales (e.g., Google Forms) o en formato

fisico, dependiendo de la disponibilidad tecnolégica de los participantes.
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2. Analisis de Datos:

Analisis Cualitativo (Analisis de Contenido):

Los datos cualitativos obtenidos de las entrevistas seran analizados mediante técnicas de
andlisis de contenido. Esta técnica permitira identificar patrones, categorias y temas recurrentes
relacionados con las précticas de seleccion de personal, la percepcion de los funcionarios sobre
el proceso y la efectividad de las decisiones tomadas. Se prestara especial atencion a la

identificacion de barreras o factores que impiden una seleccién adecuada y eficiente.

Las entrevistas se analizaran mediante técnicas de analisis de contenido. Se empleara
software como NVivo para codificar y categorizar temas recurrentes. Este enfoque permitira

identificar:

- Barreras que dificultan una seleccion adecuada.
- Factores asociados a practicas exitosas.

- Relacion entre percepciones del personal y objetivos institucionales.
Analisis Cuantitativo (Estadistica Descriptiva):

Los datos provenientes de las encuestas se analizaran utilizando estadistica descriptiva, lo
gue permitira generar una vision general sobre la opinién de los empleados en relacion con el
proceso de seleccion. Se calcularan frecuencias, medias y porcentajes para obtener una
representacion clara de como los diferentes grupos dentro de la Alcaldia perciben los procesos de

contratacion.

Los datos de las encuestas seran procesados con software como Excel, generando tablas y

graficos que presenten frecuencias, medias y porcentajes. Se analizara:
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Como varian las percepciones entre diferentes departamentos.
Tendencias generales sobre los conceptos clave de transparencia, equidad y eficiencia.
Relaciones significativas entre variables (e.g., tiempo en la institucion y satisfaccion con

los procesos).

Obijetivos de la Investigacion:

El objetivo principal de esta investigacion es analizar la importancia de la seleccion de

personal en la Alcaldia del Municipio de Guadalupe, evaluando cémo este proceso impacta en la

eficacia organizacional y en la calidad del servicio prestado a la comunidad.

Especificamente, se busca:
Identificar areas de mejora: Detectar deficiencias en los procesos de seleccidn actuales
que puedan estar afectando la eficiencia administrativa, la calidad del servicio y la moral
del personal.
Proporcionar recomendaciones: Basadas en los hallazgos, se propondran soluciones y
recomendaciones préacticas para mejorar la transparencia, equidad y eficacia del proceso

de seleccién de personal en la Alcaldia.

Cronograma De Actividades

Tabla 2

Cronograma de actividades
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Mes Mes Mes Mes Mes
Actividad Duracion
1 5
Revision 2
X
documental semanas
Disefio de
instrumentos 2
X
(encuestas y semanas
entrevistas)
Recopilacion
4
de datos cualitativos X
semanas
(entrevistas)
Recopilacion
de datos 4
X
cuantitativos semanas
(encuestas)
Andlisis 3
X
cualitativo semanas
Andlisis 3
X
cuantitativo semanas
Redaccién y
4
presentacion de X
semanas

informe
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Nota: Cronograma de actividades a desarrollar. Elaboracién propia

5. Importancia de la Seleccion del Personal

La seleccion de personal es un proceso fundamental en cualquier organizacion,
especialmente en las instituciones pablicas como la Alcaldia de Guadalupe, donde la calidad y
eficiencia de los servicios prestados dependen en gran medida de la idoneidad del personal
contratado. A través de un proceso de seleccion bien estructurado y eficiente, es posible asegurar
que los empleados seleccionados no solo cuenten con las habilidades y competencias necesarias,

sino que también se alineen con los valores y objetivos de la Alcaldia.

En el contexto de la Alcaldia de Guadalupe, la correcta seleccion del personal tiene ain
mayor relevancia, dado que se trata de una entidad encargada de la gestion de recursos publicos
y la prestacion de servicios esenciales a la comunidad. Un proceso de seleccién inadecuado
puede resultar en una mayor rotacién de personal, un ambiente laboral desmotivador y una baja
calidad en los servicios ofrecidos a la ciudadania. Por lo tanto, mejorar la seleccion del personal
no solo incrementaré la eficacia interna de la Alcaldia, sino que también contribuira a fortalecer

la confianza de la comunidad en sus instituciones y en la gestion publica.
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Resultados

En el contexto de la mejora continua de los procesos de recursos humanos de la Alcaldia
de Guadalupe, esta tabla presenta un analisis integral de la situacion actual, diagnostico de
competencias del personal y propuestas para optimizar la seleccién y capacitacion. El objetivo
principal es garantizar que las decisiones de contratacion y desarrollo profesional sean
transparentes, objetivas y orientadas al fortalecimiento de competencias clave que mejoren la

calidad del servicio publico.

A través de esta evaluacion, se busca identificar las deficiencias del proceso de seleccion
vigente, diagnosticar las necesidades de competencias del personal actual y proponer estrategias
para establecer un sistema de seleccion mas eficiente y basado en competencias. Ademas, se
plantea la implementacién de un programa de capacitacion continua para mantener a los

empleados actualizados en areas esenciales.

El andlisis del proceso de seleccién actual revela que el 90% de las contrataciones no siguen
un modelo estructurado basado en competencias, lo que puede derivar en decisiones influenciadas
por afinidades personales o politicas, tal como se evidencia en la tabla 3. Esto impacta
negativamente en la eficiencia organizacional y en la percepcion de imparcialidad. Por otro lado,
el diagndstico de competencias muestra que solo el 35% de los empleados cumple con las
habilidades requeridas para desempefiar sus roles, mientras que el 65% necesita capacitacion,
especialmente en gestion administrativa y atencion al ciudadano. Este escenario evidencia la falta

de una alineacion estratégica entre los perfiles del personal y las exigencias del puesto.

Tabla 3

Resultados



DESCRIPCION DE LA META
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RESULTADOS

Evaluacion del proceso de seleccion actual

Diagndstico de competencias del personal:

Disefio de un nuevo método de seleccién

basado en competencias

90% de las contrataciones realizadas
en la Alcaldia de Guadalupe no
cuentan con un proceso estructurado
basado en competencias

Mas del 50% del personal contratado
considera que las decisiones de
seleccion estan influenciadas por

afinidades personales o politicas.

Solo el 35% de los empleados tienen
las competencias especificas
necesarias para desemperiar sus roles
segun las descripciones de cargo.
65% del personal requiere
capacitacion en areas técnicas clave
como gestion administrativa y
atencidn al ciudadano.

Se propone implementar un sistema de
seleccion que incorpore pruebas
objetivas y entrevistas estructuradas,
reduciendo la subjetividad en el

proceso.



Implementacion de un programa de

capacitacion continua

Impacto en el ambiente laboral y eficiencia

organizacional
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El tiempo promedio para completar el
proceso de seleccion podria reducirse
de 60 dias a 30 dias al implementar
un sistema digital de evaluacion.

Se disefié un plan de capacitacion
trimestral que incluye modulos como:
Gestion administrativa (40 horas por
trimestre).

Manejo de herramientas
tecnoldgicas (20 horas).

Atencidn al ciudadano y resolucion
de conflictos (15 horas).

Se estima que 85% de los
participantes mejoraran su desempefio
en al menos una area clave tras tres
ciclos de capacitacion.

Se proyecta una disminucion del 25%
en la rotacion de personal tras
implementar las mejoras en seleccion
y capacitacion.

Incremento en la productividad

interna, con un 20% menos de errores
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administrativos registrados en los
primeros seis meses

Nota. Elaboracion propia. Con apoyo en el instrumento de recoleccion de informacion

La propuesta de un nuevo metodo de seleccion basado en competencias, con pruebas
objetivas y entrevistas estructuradas, representa un cambio transformador. Ademés, la
digitalizacion del sistema de evaluacion reduciria el tiempo del proceso de seleccion de 60 a 30
dias, aumentando la agilidad y efectividad en la incorporacion de nuevos talentos. Por otro lado,
el programa de capacitacion continua busca fortalecer habilidades especificas mediante médulos
trimestrales enfocados en areas clave, como la gestion administrativa y el manejo de herramientas

tecnoldgicas, favoreciendo el desarrollo profesional constante.

La implementacion de estas iniciativas representa una oportunidad estratégica para la
Alcaldia de Guadalupe, permitiendo optimizar sus procesos de seleccion y desarrollo del talento
humano. Estas medidas no solo promoveran un entorno mas eficiente y profesional, sino que
también garantizaran un mejor servicio a la ciudadania al contar con un personal mas capacitado

y alineado con las demandas de sus roles.
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Conclusiones

En conclusion, los procesos de seleccion en la Alcaldia de Guadalupe carecen de criterios
claros y objetivos, lo que ha generado ineficiencias operativas, asignacion inadecuada de
responsabilidades y una percepcidn negativa de los servicios por parte de la ciudadania. Aunque
existen marcos legales como la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015, estos no se han
implementado de manera efectiva, perpetuando précticas influenciadas por favoritismos politicos
y personales. Ademas, la ausencia de procesos de capacitacion y seleccion basados en
competencias afecta la calidad del servicio prestado y genera desconfianza hacia la gestion
publica. La implementacién de procesos basados en competencias y un programa sistematico de
capacitacion tiene el potencial de mejorar la eficiencia organizacional, reducir la rotacion de

personal y aumentar la satisfaccion tanto del personal como de la ciudadania.

Es asi que, la evaluacion del proceso de seleccion actual y el diagnostico de competencias
del personal evidencian la necesidad de implementar un modelo de gestién basado en
competencias. La adopcion de un sistema de seleccion estructurado, acompafado de un
programa de capacitacion continua, permitira a la Alcaldia de Guadalupe fortalecer las

habilidades de su personal, reducir la subjetividad en las decisiones de contratacion

Asimismo, estas medidas tendran un impacto directo en la calidad del servicio publico,
ya que la digitalizacién y estructuracion del proceso de seleccion, sumadas al enfoque constante
en el desarrollo profesional, contribuiran a mejorar la transparencia, la agilidad y la
profesionalizacion en la gestion publica. Esto se traducird en una mayor confianza de la
ciudadania y en una prestacion de servicios mas eficiente, orientada a satisfacer las necesidades

de la poblacion de manera efectiva.
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Recomendaciones

Se recomienda implementar un sistema de seleccidn por competencias, disefiando un
modelo que evalle objetivamente las habilidades técnicas y blandas de los candidatos,
reduciendo la influencia de factores subjetivos. Ademas, es fundamental establecer un programa
de capacitacion continua con capacitaciones trimestrales orientadas al desarrollo de
competencias técnicas y sociales, alineadas con los objetivos institucionales. Para fortalecer el
marco de transparencia, se sugiere garantizar la publicacién abierta de convocatorias y
resultados, asi como implementar auditorias regulares para asegurar la imparcialidad y

objetividad en los procesos.

También se propone invertir en tecnologia y formacion del equipo de recursos humanos,
dotando a la Alcaldia de herramientas tecnoldgicas y capacitacion especializada para optimizar
los procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion. Finalmente, es crucial monitorear y
evaluar las mejoras mediante indicadores clave de desempefio, permitiendo evaluar la efectividad

de los procesos implementados y realizar ajustes continuos basados en los resultados obtenidos.

Para garantizar la sostenibilidad y el impacto positivo de las medidas propuestas, se
recomienda, en primer lugar, establecer un sistema de evaluacion periodica del desempefio y
competencias del personal. Esto permitira identificar de manera continua las brechas en
habilidades, ajustar los programas de capacitacion segun las necesidades emergentes y asegurar
que el talento humano evolucione junto con las demandas de la institucion. A futuro, esta

practica fomentara una cultura de mejora constante y profesionalizacion dentro de la Alcaldia.
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Se sugiere consolidar la digitalizacion de los procesos de seleccion y capacitacion
mediante el uso de tecnologias avanzadas, como plataformas de aprendizaje virtual y
herramientas de andlisis de datos. Estas tecnologias no solo optimizaran la gestion de recursos
humanos, sino que también permitiran recopilar informacién valiosa para la toma de decisiones
estratégicas. A largo plazo, esto impulsara una transformacion digital que mejorara la eficiencia

operativa y posicionara a la institucién como un referente en innovacion y gestion publica.
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Apéndice 1

Preguntas Entrevista

Fuente. Elaboracion propia.

Apéndices
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Apéndice 2

Registro Fotografico
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ENTREVISTADO

FOTOGRAFIA DE ENTREVISTA

Jefe de Personal
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Encargado de

Contratacion:

Control Interno

Fuente. Elaboracion propia.

Apéndice 3

Enlace Encuesta

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZCwGkmfvKI b8JVeckFjS13sj0Fj mli7

WvDpagtOAGWqW70Q/viewform?usp=header



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZCwGkmfvKI_b8JVeckFjS13sj0Fj_mIi7WvDpgtOAGWqW7Q/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScZCwGkmfvKI_b8JVeckFjS13sj0Fj_mIi7WvDpgtOAGWqW7Q/viewform?usp=header

Apéndice 4

Grafico Pregunta 1 (Nombre Completo)

1. Nombre Completo

24 respuestas
2
2 (%%)

1 (4210 SAU(A SV S (4 2. CV(B (A S8 S14A.21/(2. 2% ) (4 Z1/(4 SV (4. 2/(4 (A SU(A V(@ S8 2104 SU(4.2%
1

0
ALBEIRO CUBIL... Breyner Fernand... Jes(s Alberto Cu... Karla Viviana Ca... Luis Arley Reynel Hurtado...
Anyi Katherine G... Diego Alejandro...  Juan Camilo silva Leidy Johanna C... Maria Alejandra... Ya...

Fuente. Elaboracion propia.
Apéndice 5

Encuesta Pregunta 2 (Genero)

2. Genero
24 respuestas

@ Masculino
@ Femenino

Fuente. Elaboracion propia.
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Apéndice 6

Encuesta Pregunta 3 (Antigliedad)

3. Antigiiedad en la Alcaldia:

) A

24 respuestas

Fuente. Elaboracion propia.

Apéndice 7

Encuesta Pregunta 4 (Cargo Actual)

4. Cargo actual
34 repraeslas

B Doerative

& rra

Fuente. Elaboracion propia.

@ Menos de 1 afio
@ 1a3afios

© 4 a6 affos

@ Mas de 6 afios

B Adminishatun

B Témnica o profesiara
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Apéndice 8

Encuesta Pregunta 5 (Nivel de Satisfaccion)

5. ¢Cudl es su nivel de satisfaccién con el proceso de seleccion por el que ingresé?
24 respuestas

@ Muy satisfecho
@ Satisfecho

@ Insatisfecho

@ Muy insatisfecho

Fuente. Elaboracion propia.

Apéndice 9

Encuesta Pregunta 6 (Aspectos)

6. Qué aspecto considera mas importante en la seleccién de personal?
24 respuestas

@ Experiencia profesional

@ Formacion académica

@ Competencias demostradas

@ Relaciones personales o politicas

Fuente. Elaboracion propia.
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Apéndice 10

Encuesta Pregunta 7 (Contrataciones)

7. iCree que las contrataciones actuales se realizan con base en criterios claros y objetivos?
24 respuestas

®si
® No

@ No estoy seguro

Fuente. Elaboracion propia.

Apéndice 11

Encuesta Pregunta 8 (Prioridad)

8. ¢Qué area considera prioritaria para capacitarse?
24 respuestas

@ Gestion administrativa

@ Atencién al ciudadano

@ Uso de herramientas tecnolégicas
@ Resolucion de conflictos

Fuente. Elaboracion propia.



Apéndice 12

Encuesta Pregunta 9 (Proceso de seleccion)

9. ¢Cree que un proceso de seleccién y capacitacién adecuado mejora la calidad del servicio
publico?
24 respuestas

®si
® No

@ No estoy seguro

100%

Fuente. Elaboracion propia.
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