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Resumen
En la realizacion del presente trabajo se analizan las posibles falencias que se estén presentando
en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la compaiiia “Construcciones El
Condor”, para esta investigacion se tomo en cuenta la metodologia de reclutamiento utilizada por
la misma, realizando un estudio cuantitativo en sus procesos y procedimientos, bajo fuentes de
informacion primarias otorgadas directamente por los datos de la compaiiia, y secundarias
basadas en datos informativos de paginas web reconocidas y libros y autores especializados en el
tema; la muestra para la realizacion del estudio se realiza de manera aleatoria simple teniendo en
cuenta que la poblacion del andlisis es reducida y sin mayores variables.

La recoleccion de datos se ejecuta bajo las técnicas de observacion y entrevista,
realizadas directamente a los individuos encargados del proceso, enfocados en los requerimientos
actuales de personal que cursan en la organizacion y que a la fecha no registran avances, una vez
se obtienen estos resultados, se realiza un procedimiento comparativo entre los desarrollos
internos y las fases modernas de seleccion y reclutamiento, para posteriormente postular las
estrategias mas convenientes para el caso particular y transformar el proceso en otro mas eficaz y
eficiente.

Palabras Claves: Seleccion, contratacion, proceso, datos, recoleccion, personal, estudio,

procedimiento, muestra, técnicas, requerimientos, resultados, estrategia



Abstract
In carrying out this work, the possible shortcomings that are being presented in the process of
recruitment and selection of personnel in the Company “Construcciones El Coéndor” are
analyzed, for this investigation the recruitment methodology used by it was taken into account,
carrying out a quantitative study of its processes and procedures, under primary sources of
information provided directly by the company’s data, and secondary sources based on
informative data from recognized web pages and specialized books and authors on the subject;
the sample to carry out the study is carried out in a simple random manner, taking into account
that the population of the analysis is small and without major variables.

The data collection is carried out under observation and interview techniques, carried out
directly with the individuals in charge of the process, focused on the current requirements of
personnel that are studying in the organization and that to date have not registered progress, once
these results are obtained a comparative procedure is carried out between the internal
developments and the modern phases of selection and recruitment, to later postulate the most
convenient strategies for the particular case and transform the process into a more effective and
efficient one.

Keywords: Selection, contracting, process, data, collection, personnel, study, procedure,

sample, techniques, requirements, results, strategy.
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Introduccion
Segun la Real Academia Espafiola (s.f.), la division del trabajo es definida como “I. f. Econ.
Distribucion del proceso productivo en distintas categorias o especializaciones.” Por otro lado, se
define como “la separacion de tareas en cualquier sistema econdmico para que los participantes
se especialicen. Los individuos, las organizaciones y las naciones estan dotados o adquieren
capacidades especializadas y forman combinaciones o intercambios para aprovechar las
capacidades de otros ademas de los suyos. (Ftavarez, 2020)

Las capacidades especializadas pueden incluir equipo o recursos naturales, ademas de
destrezas y entrenamiento, y combinaciones complejas de tales activos que a menudo son
importantes, como cuando se usan multiples articulos de equipo y operadores especializados para
producir un solo producto.”

Segun las definiciones anteriores esta tendencia de division de actividades ha estado
implicita en las tareas propias del ser humano desde la prehistoria soportando la importancia del
proceso de seleccion de personal para cualquier situacion. Es evidente la necesidad de determinar
las caracteristicas propias de un cargo para estandarizar las funciones, perfil y descripcion del
cargo, herramienta utilizada de respaldo en el proceso de reclutamiento y la seleccion de
personal. En la ejecucion del proceso se genera una larga lista de candidatos que las empresas
procesan, pero de alguna manera no tiene controlado su estado.

Es decir, en algunas ocasiones recurren a la memoria para recordar los motivos de
descarte o las cualidades de los opcionados, lo que ocasiona reprocesos en procedimientos ya
realizados que consumen tiempo y recursos por parte de quien lo esta ejecutando, es por ello que
a través de este trabajo se buscara establecer una herramienta sencilla pero eficaz que abarque la

informacion necesaria para controlar y registrar a todos los candidatos procesados, creando una



base de informacion puntual que pueda ser consultada y validar el estado de la persona en los

diferentes procesos.
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Planteamiento del problema
La compafiia Construcciones el Condor S.A. es una empresa originaria de Medellin Colombia,
con presencia en el mercado desde el afio 1979, a nivel nacional desde 1980 y lider en el sector
de la infraestructura vial en Colombia.

En la actualidad esta presente en departamentos como la Guajira, Meta, Caldas,
Antioquia, Bolivar, Cesar, entre otros, con sus grandes obras de impacto cuenta con alrededor de
3.500 colaboradores a nivel nacional prestando servicios de construccion de vias, tineles,
viaductos, mineria, presas, desarrollo de nuevos proyectos, inversion y explotacion a cielo
abierto entre muchos mas servicios. Las obras mencionadas son realizadas con altos estdndares
de alta calidad técnica donde se realizada con materiales alta calidad, aliados financieros
estratégicos, generan con poco impacto ambiental y utilizan mano de obra calificada.
(Construcciones el Condor S.A, 1979).

Durante el afio 2022 el area de servicios compartidos se ha encargado de realizar el
proceso de reclutamiento y seleccion de los cargos del nivel tactico y algunos cargos
administrativos dentro del nivel de soporte de proyectos, ha venido presentando falencias en el
curso de este, puesto que debido al alto flujo de requerimientos los procesos se han tornado
lentos, ademas de retrasar la gestion y operacion de los proyectos donde presentan la necesidad
de personal. Adicionalmente no se cuenta con una base de datos establecida que permita
consultar candidatos opcionados y descartados en procesos anteriores, situacion que puede
generar desgate y reprocesos, por una parte, considerando la posibilidad del cambio del personal
de reclutamiento y por la otra, no es fiable acudir a la memoria. En este sentido, se requiere el

disefio de estrategias que optimicen la fluidez del proceso, asi como una herramienta que facilite



el registro de los candidatos que participan dentro de los procesos de seleccion, asi como el

concepto establecido en el curso de este.
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Justificacion
La seleccion de personal es un proceso de alta importancia dentro del area de Talento Humano
con miras al correcto funcionamiento de una compaiiia, pero también es un area a la cual no se le
da muchas veces la importancia que tiene, por esta razon mediante el desarrollo del trabajo se
quiere exponer la verdadera trascendencia de este departamento, ya que es en ¢l donde se ubica 'y
se hace la correcta gestion de la parte humana que sera la encargada de llevar a cabo la mision de
la compaiiia; los correctos procedimientos que se lleven alli, pueden de cierta forma, brindar una
garantia en relacion a que se esta contando con una planta de personal adecuada para lo que
requiere la empresa y de la misma forma en el reclutamiento de talento cuando esta lo necesita.

Es de vital importancia que los procedimientos aqui realizados cuenten con la suficiente
base de informacion para lograr el objetivo que se traza al momento de contratar una persona
nueva y asi minimizar los errores que se puedan presentar posteriormente, en el desarrollo de sus
funciones ocasionando serios problemas para la organizacion (Talero, 2018).

El proceso de contratacion de un funcionario, exige una serie de pasos que en ningin
momento se deben omitir (Talero, 2018), ya que las consecuencias pueden ser de grandes
dimensiones en caso de no cumplirse y de la misma forma, se deben establecer normas que sean
consecuentes con los tiempos y condiciones de contratacion, estas acciones conduciran a
disminuir la rotacion de la planta de funcionarios, al igual que a garantizar resultados positivos
en los trabajos de la compaiiia, todo esto redundando en ganancias de todo tipo para la
organizacion.

Dentro de las ventajas de realizar estos procedimientos de seleccion y reclutamiento de

personal de forma correcta y detallada se encuentran las siguientes:
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1. Reduce Costes que es uno de los mayores objetivos perseguidos por las empresas,
resolviendo procesos internos, reduce el tiempo de contratacion de las vacantes,
reduce costos de contratacion, facilitan una base propia de datos generando
independencia de plataformas de terceros de pago o de agencias de seleccion.

2. Acorta los procesos de seleccion evitando que se dilaten indefinidamente y teniendo
toda la informacion a mano y con las herramientas indicadas, los procesos serdn mas
agiles, afladiendo que la automatizacion de estos evita la pérdida de tiempo en tareas
manuales.

3. Toda la informacion se encuentra en el mismo lugar y ya no se perderd tiempo
clasificando CV en papel, imprimiendo cartas de presentacion o notas sobre las
entrevistas, esto también ofrece al equipo de recursos humanos acceder a toda la
informacion sin tener que intercambiar mensajes, hacer envios o duplicar consultas.

4. La implantacion y el mantenimiento son mas econémicos, evitando las
actualizaciones de sistema con los softwares tradicionales y permitiendo acceder
desde cualquier soporte y lugar, desde la misma casa o desde un teléfono celular.

También se puede encontrar dentro de las desventajas el no contar con procesos de

seleccion y reclutamiento calificados, se pueden destacar el aumento de costes, ya que abrir un
proceso de seleccion supone destinar una serie de recursos econdmicos y de tiempo para la
captacion especificado en tres pasos obligatorios: buscar, evaluar y seleccionar; ampliacion de
los riesgos de tomar malas decisiones al no realizar la seleccion de candidatos correcta maxime
si existe una premura para realizar la contratacion, donde la importancia pasa a ser la cobertura
de la vacante y no la preparacion idonea del candidato a ocupar esa plaza, y por ultimo se

podrian acotar los retrasos en los procesos internos ya que se debe contar con tiempos de
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adaptacion a los compafieros, a los procesos, a las dindmicas de la empresa, la cultura y el
aprendizaje del negocio (Quifioy, 2022).

También se tuvieron en cuenta algunas estadisticas que relatan la realidad de la
contratacion en Colombia: “Actualmente solo 5 de cada 10 empresas en Colombia encuentran el
talento que necesitan” de acuerdo con la Nota Economica (2021).

Se tomaron en cuenta otras variables como es la estabilidad del empleado en una
compaiia, que logicamente parte desde el momento mismo de su contratacion y la correcta
induccion del funcionario a la organizacion: “Segun el informe de Change Américas, seis de
cada diez empresas del pais presentan complicaciones para retener a sus empleados, para el
analisis se estudiaron datos de mas de 300 de las compaifiias més grandes de Colombia, lo cual
demostro que las empresas carecen de conocimiento profundo de las necesidades de cada
empleado” (La Republica, 2022).

Los datos anteriores confirman que el proceso de seleccion y contratacion no termina con
la vinculacion de la persona a la compaiiia, sino que funciona de la mano con los otros procesos
de Talento humano como lo son un buen clima organizacional, la compensacion salarial y
emocional, el acompafnamiento del area al colaborador durante todo su desarrollo en la
organizacion hasta su desvinculacion y el sentido de pertenencia que logre inculcar la empresa en
sus funcionarios.

Al respecto también se encuentran otras posiciones y estudios que generan una mayor
preocupacion hacia el tema: “De acuerdo con la mas reciente encuesta de perspectivas de empleo
de Manpower Group Q3 2021, el 70% de las empresas en Colombia tienen dificultades para
cubrir puestos de trabajo” El empleo, (2021), afirmacion que realiza una de las empresas

reclutadoras de personal, mas grandes del pais.
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Dentro de estos estudios hay que ubicar también la opinion de Talentu, que es una

compaiiia aceleradora de talento en Latinoamérica creada en Colombia y que en relacion con el

tema manifiesta que las empresas cometen 5 errores actualmente al reclutar personal:

1.

No darle un valor estratégico al area de recursos humanos: otras areas de las compaiias
como pueden ser ventas, operaciones o finanzas enfocan sus objetivos y estrategias en las
cifras, mientras que algunas areas de personal aun se dejan guiar por la intuicion, si
trabajaran orientados a los nimeros y la tecnologia, se disminuirian los costos de
contratacion en un 50%.

Recursos humanos sesgados: las areas de reclutamiento pueden favorecer algunos
candidatos segun la informacion de sus hojas de vida y hoy en dia existen mas sistemas de
informacion y métodos, que con datos fiables permiten no solo entender cuél persona es
mejor para trabajar en un cargo, sino con quién y que potencial tiene.

No buscar ayuda para realizar pruebas: se deben implementar pruebas que evaltien mas alla
de las habilidades y talentos que tienen los candidatos, como aptitudes cognitivas e
inteligencia emocional, para ello las empresas y plataformas expertas en brindar alternativas
de pruebas en linea, por video o gamificadas seran los mejores aliados de las areas de
recursos humanos.

No automatizar procesos: eliminar los procesos manuales permite a las areas de talento
enfocarse en las labores estratégicas, una opcion que permita la automatizacion de estos
procesos tendra grandes beneficios como la mejora de estos hasta ahorrar costos y por
supuesto conseguir al mejor candidato.

No contemplar tecnologia en los procesos de reclutamiento: teniendo en cuenta la pandemia

y modernizacion del mundo actual, la tecnologia es sin duda cada vez mas util y necesaria,
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ya que genera grandes ahorros en tiempo, dinero y esfuerzo al eliminar procesos largos con

resultados fallidos, al disminuir la rotacion de personal e incluso identificar tendencias

futuras, ayuda a reconocer los candidatos mas afines a las necesidades de las empresas; no

involucrar la tecnologia en los procesos de seleccion de personal generara un circulo vicioso

para las empresas e incidira en el potencial de su crecimiento.

Con relacion a esto, Mateo Folador, CEO de Talentu afirma que: “La tecnologia, al

combinar inteligencia artificial, automatizacion y ciencia, puede apoyar a las empresas a eliminar
la sensacion de escasez de talento y tener entre sus filas a los mejores candidatos que hagan

crecer su mision”.
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Objetivos

Objetivo General

Proponer soluciones efectivas para el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en
Construcciones El Condor.
Objetivos Especificos

Analizar el proceso de reclutamiento y seleccion de Construcciones El Condor.

Identificar técnicas de reclutamiento que promuevan a la eficacia y eficiencia del proceso
de reclutamiento de la compaiiia.

Sugerir un sistema que permita un proceso de seleccion efectivo.
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Antecedentes
En primer lugar, se define el término reclutamiento o atraccion del talento como ... un proceso
dindmico, generador de conocimiento, donde se busca la continua interaccion con el mercado
para tener los candidatos necesarios para los proyectos y productos o servicios que va a realizar
la organizacion.” (Luna, 2018).

El proceso de busqueda de los candidatos demanda tiempo en el analisis de los perfiles y
cargos con las necesidades propias de la compaiiia, y es el punto que se pretende reducir con la
mayor eficiencia y eficacia en las estrategias pertinentes.

Por otro lado, se analiza el adecuado flujo de trabajo expuesto por Garcia (2010)
“Sistemas de trabajo: es apropiado disefar politicas que permitan definir, analizar y disefiar el
trabajo y acomodar a las personas, la informacion, las actividades y tecnologia, de tal forma que
las decisiones que se tomen en la organizacion sean efectivas. Esta area de influencia de la
politica general facilita la coordinacion entre las funciones y tareas, mejora el nivel de utilizacion
de habilidades de las personas, revela el grado en el que las personas se comprometen con el
logro de los objetivos organizacionales, mejora el nivel de satisfaccion de las necesidades de
desarrollo del personal y la calidad de vida del trabajo.” Para alcanzar la eficacia de las técnicas
de reclutamiento y seleccion, es pertinente validar que los procesos se estructuren en base a las
politicas establecidas por la compafiia, asi mismo se deben de adaptar de acuerdo las
caracteristicas y necesidades propias de la organizacion.

En concordancia con lo anteriormente expuesto y basados en la percepcion de Garcia
(2010) “los procesos no pueden concebirse de manera aislada, deben identificarse de acuerdo con
un objetivo planteado, ya que son un conjunto de actividades o eventos que se realizan con un fin

determinado. Los procesos son actividades naturales que las organizaciones realizan con fines a
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su mantenimiento, desarrollo, sostenibilidad y productividad, en procura de la consecucion de los
objetivos organizacionales fundados en su mision y vision.” En este sentido, Construcciones el
Condor tiene establecido los flujos de trabajo, sin embargo, se es necesario establecer una
descripcion clara de la situacion que ha originado el problema respecto a los retrasos en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal tactico y estratégico de la compaiiia.

En un primer punto se puede reconocer la falta de informacion existente como respaldo
en referencia a procesos llevados a cabo anteriormente que permita agilizar el proceso con
resultados previos. Esta situacion conduce a una acumulacion de actividades propias del proceso
tales como el contacto con los candidatos y validacion de referencias laborales entre otras que
retardan la entrega oportuna de resultados.

Lo anterior conlleva al segundo punto del origen de la problemadtica, pues al presentarse
la acumulacion de los requerimientos de personal, inicia la carrera contra el tiempo en biisqueda
de lograr cumplir con las contrataciones requeridas, la presion obliga a acelerar los procesos para
atender la demanda interna del personal calificado, traduciéndose esta situacion en un afan por
obtener el personal, cumpliendo con la cantidad de personal y no en calidad, ya que puede
suceder que no se verifiquen datos y referencias, no se comprueben experiencias laborales, no se
elaboren pruebas de manera profunda, situaciones que mas tarde se veran reflejadas en el campo
de accion laboral, dando oportunidad a la generacion de errores en la practica que obligan a
tomar medidas sobre la marcha o reprocesos de reclutamiento.

En conclusion, la falta de planeacion y maés precisamente de organizacion en el
reclutamiento y seleccion no ha permitido contar con la estructuracion adecuada de una base de

datos veraz, con la cual la compafiia pueda trabajar de forma mas agil y oportuna a la hora de



suplir las demandas de personal de los diferentes proyectos o areas, acudiendo a fuentes de

informacion poco fiables para realizar una eleccion a priori de los posibles candidatos.
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Marco Tedrico
Tema

Al abordar una problematica como lo es la reprocesamiento de técnicas de reclutamiento
y seleccion en el area de talento humano provocado retraso en la gestion y operacion de los
proyectos que carecen de personal.

Antecedentes

La seleccion y reclutamiento de personal por parte de las compatfiias no es un proceso
nada innovador debido a que por décadas de diversas formas se incorporado a nuevos
colaboradores a puestos de trabajo de acuerdo con las destrezas o habilidades que se detectan a la
hora de realizarse pruebas que contribuyan a la identificacion de aptitudes que pueden contribuir
a la responsabilidad asignada, es por ello que Nebot, (1999) manifiesta que el reclutamiento de
personal es una accion dinamica por medio de la cual se trata de buscar un candidato idéneo para
desarrollar las funciones de un puesto de trabajo dentro de una compaiiia.

Asi mismo, es de reconocerse que a través del tiempo se ha hecho indispensable que las
empresas creen el departamento o areas de recursos humanos ya que es fundamental dentro de la
organizacion contar con personas mejor calificadas y eficientes que contribuyan al crecimiento
de la empresa, lo anterior se logra por medio de técnicas, procedimientos y procesos que
contribuyen a un analisis exhaustivo para seleccionar a la persona ideal para el puesto ideal
donde contribuye a realizar tareas tanto de forma individual como grupal en pro del desarrollo de
la compafiia. Lo anterior de acuerdo con Butteriss, (citado en Naranjo,2012) donde menciona que
“los Recursos Humanos se debe buscar compenetrar el recurso humano con el proceso
productivo de la empresa, haciendo que este tltimo sea mas eficaz como resultado de la

seleccion y contratacion de los mejores talentos disponibles en funcidn del ejercicio de una
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excelente labor, asi como también la maximizacion de la calidad del proceso productivo
depende, de igual modo, de la capacitacion de los elementos humanos para hacer mas valederos
sus conocimientos”

Pérez, (2019) menciona que cuando se estd en la busqueda de un nuevo talento y al
departamento de talento humano llegan un sin numero de curriculos para ocupar la vacante
generaria un desgaste de tiempo, dinero y de mano de obra entrevistar a cada uno de los
candidatos. En este sentido, poner a una persona no capacitada en un cargo equivocada podria
llegar a ocasionar un derroche de dinero por no ejecutarse de manera correcta los procedimientos
establecidos dentro de la organizacion a la hora de seleccionar personal para las diferentes
vacantes disponibles.

De acuerdo con lo anterior, se puede concluir que se es importante contar con un proceso
eficiente de reclutamiento y seleccion para clasificar por medio de una estrategia como lo puede
llegar hacer una base de datos actualizada donde se identifique el perfil de personas que ya se
han postulado a vacantes anteriores y no se generen perdidas dentro de la compaiiia por
reprocesar personas que ya han sido sometidas a una seria de procedimientos para evaluar sus
capacidades.

La implementacion de procesos de seleccion de personal si se hace de manera
responsable documentandose todas y cada una de las fases a las cuales se someti6 al candidato
como lo son técnicas, psicotécnicas, entrevista, pruebas, visita entre otras contribuyen a que el
proceso se haga de forma correcta salvaguardando informacion relevante que se debe de tener en
cuenta debido a que en muchas ocasiones se presentan personas que ya han participado en

procesos anteriores. Ocasionando a que se les practiquen procesos que ya se le han realizado.
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Es por ello por lo que en la actualidad se hace necesario que las empresas incurran a las
nuevas tecnologias las cuales contribuyen a la mejora y eficacia de los procesos de seleccion. Asi
mismo, genera un grado de confiabilidad a la hora de almacenar archivos en nubes que no
permiten que se desgasten o se pierdan si se tienen de forma fisica, ademas de contribuir en la
calidad y veracidad de las pruebas que se realizan a cada una de las personas para ver que no se
hagan trampas o frauden cuando se estén realizando ya sea de forma presencial o virtual.

Teoria

En relacion con la seleccion y contratacion de personal se puede traer a colacion la teoria
de Porter la cual hace referencia “La ventaja competitiva crece fundamentalmente debido al
valor que una empresa es capaz de generar. El concepto de valor representa lo que los
compradores estan dispuestos a pagar, y el crecimiento de este valor a un nivel superior se debe a
la capacidad de ofrecen precios mas bajos en relacion con los competidores por beneficios
equivalentes o proporcionar beneficios tinicos en el mercado que puedan compensar los precios
mas elevados. (...) Una empresa se considera rentable si el valor que es capaz de generar es mas
elevado de los costos ocasionados por la creacion del producto. A nivel general, podemos
afirmar que la finalidad de cualquier estrategia de empresa es generar un valor adjunto para los
compradores que sea mas elevado del costo empleado para generar el producto. Por lo cual en
lugar de los costos deberiamos utilizar el concepto de valor en el analisis de la posicion
competitiva”.

De acuerdo con lo que menciona Porter una compaiiia debe de ser capaz de generar valor
agregado por medio de sus procesos, es por ello por lo que el 4area de recursos humanos es una de
las principales encargadas de generar este valor, ya que conforma uno de los principales activos

dentro de compaiia, por medio de la contratacion de personal clave para garantizar el
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cumplimiento de objetivos y metas. Por ello, es que se tiene que contar desde el inicio con una
busqueda de personal minuciosa la cual debe de cumplir con el perfil profesional que se le es
solicitado por las demas areas para el correcto funcionamiento de la compaifiia. Siendo
importante contar con procedimientos estandarizados e idoneos los cuales permita que los
profesionales encargados de la seleccion cuenten con las herramientas eficientes para no tener
que realizar reprocesos en sus contrataciones y saquen provecho del perfil de cada candidato de
acuerdo con las necesidades de la compaiiia.

Conceptos Clave

Los conceptos claves relacionados a continuacion son:

Reclutamiento: Segun Cuervo hace referencia al proceso mediante el cual una
organizacion trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para
realizar un determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible
una posterior seleccion de alguno de ellos, en funcion de las exigencias del trabajo y de las
caracteristicas de los candidatos; teniendo en cuenta que el primer paso para atraer candidatos
reside en conocer la empresa y sus necesidades. (Amo, 2020)

Contratacion: Acuerdo que se realizan entre las partes de forma escrita donde se
comprometen a darle cumplimiento a determinada cosa. (Real Academia Espaiola, s.f.)

Seleccion de personal: Segun Chiavenato puede definirse la seleccion de personal como
la seleccion de recursos humanos como: “la eleccion del hombre adecuado para el cargo
adecuado o mas ampliamente, entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
laboral. (Amo, 2020)

Aptitudes: Son las capacidades que tiene cada individuo en la realizacion de una accion.
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Técnicas: Son varias técnicas de seleccion entre ellas: entrevista, pruebas psicologicas,

tes, etc. (Chiavenato, 2009)
Marco Legal

Marco Legal de la Seleccion y Contratacion de Personal

El contrato de trabajo en Colombia esta regulado por el Codigo Sustantivo del Trabajo o
Codigo Laboral, en sus articulos 22 a 75, donde se regulan las diferentes modalidades de
contratacion laboral, su duracion, terminacion e indemnizacion en caso de que el despido sea
injustificado, entre otros aspectos.
Articulo 22 del Codigo Sustantivo del Trabajo
Definicion

Contrato de trabajo es aquel por el cudl una persona natural se obliga a prestar un servicio
personal a otra persona, natural o juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacion de la
segunda y mediante remuneracion. (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1991)
Clasificacion de los contratos de trabajo

Los contratos de trabajo se pueden clasificar de distintas formas, segiin sea su forma, tipo
o modalidad.

Las formas del contrato de trabajo hacen referencia a la formalizacion de la vinculacion,
de las cuales trata el articulo 37 del c6digo sustantivo de trabajo, donde especifica dos formas a
saber: verbal y escrita.

Los tipos de contratos se realizan segiin su duracién, como a término fijo, indefinido,
transitorio y de obra o labor.

Formas de contratos:
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Contrato Verbal: es aquel en el que no se firmo6 ningiin documento, donde los acuerdos
son de palabra, no hay documento alguno que sirva como prueba de una cosa u otra, lo que
acarrea una gran debilidad en el momento de surgir diferencias entre las partes, estd regulado por
el articulo 38 del codigo sustantivo del trabajo; “Cuando el contrato sea verbal, patrono y
trabajador deben ponerse de acuerdo en la indole del trabajo, sitio, cuantia, forma de
remuneracion y duracion”. (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1991).

Contrato escrito: esta regulado por el articulo 39 del codigo sustantivo del trabajo y
todo lo que se acuerde debe quedar estipulado en un documento, que, a parte de la firma del
trabajador y el empleador, no requiere otra formalidad para su validez. “Debe contener
necesariamente identificacion y domicilio de las partes, lugar y fecha de celebracion, lugar donde
se haya contratado el trabajador y en donde haya de prestarse el servicio, naturaleza del trabajo,
cuantia de la remuneracion, forma y periodos de pago, duracion del contrato, su desahucio y
terminacion”. (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1991)

Tipos de contratos en Colombia:

Contrato a término fijo: ambas partes pactan de antemano su duracion, que no puede
ser superior a tres afos, carece de un término minimo de duracion y puede ser renovado
indefinidamente.

Contrato a término indefinido: no tiene una duraciéon predeterminada por las partes o la
naturaleza del trabajo que se contrata y es a término indefinido como lo dice su nombre.

Contrato por duracion de obra: la duracion esta determinada por el tiempo requerido

para ejecutar una obra o la actividad contratada.
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Contrato accidental o transitorio: se utiliza para ejecutar trabajos ocasionales,
accidentales o transitorios, distintos de las actividades normales del empleador; su término de
duracion no puede ser inferior a un mes.

Sin embargo, hay una figura de contrato actual que se ha venido utilizando mucho
ultimamente en Colombia y es el contrato por prestacion de servicios, que no es considerado un
contrato laboral, sino un contrato civil, regido por el cddigo civil, ya que, en él, el empleador no
estd obligado a pagarle prestaciones sociales al trabajador contratado, es un acuerdo entre dos
partes para la realizacion de una labor y segun La Corte Constitucional, se ha concluido que este
contrato de prestacion de servicios, como modalidad de tipo excepcional, se justifica de manera
constitucional si es concebida como un instrumento para atender funciones ocasionales, que no
hacen parte del giro ordinario de las labores encomendadas a la entidad.

Periodo de prueba

Es la etapa inicial del contrato de trabajo y tiene por objeto permitir al empleador evaluar
la aptitud del trabajador y al trabajador evaluar las condiciones de trabajo, no puede exceder de
dos meses y debe quedar por escrito, en este, cualquiera de las dos partes puede dar por
terminada la relacion laboral sin consecuencia alguna.

De este parametro hace referencia el articulo 77 del cddigo sustantivo del trabajo, donde
reza que el periodo de prueba siempre debe quedar por escrito, si el contrato ha sido verbal, sera
necesario hacer un documento en el que conste el periodo de prueba, asi lo demas se haya
acordado verbalmente.

Durante el periodo de prueba el trabajador tiene derecho a todo, excepto a ser
indemnizado si es despedido, por lo cual se le deben pagar horas extras, prestaciones sociales,

afiliarlo al sistema de seguridad social y demas.
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En los contratos de trabajo a término fijo, cuya duracion sea inferior de un (1) afio el
periodo de prueba no podra ser superior a la quinta parte del término inicialmente pactado para el
respectivo contrato, sin que pueda exceder de dos meses, (Codigo Sustantivo del Trabajo, 1991).
Leyes que se aplican al proceso de gestion del Talento Humano

Ley 2043 del 2020: que tiene como objeto incentivar la contratacion de los jovenes que
han terminado hace poco su carrera profesional, tecnologica o técnica y que es conocida como la
Ley de Pasantias, ademas en ella se estipuld que las pasantias, judicaturas o practicas formativas
deben ser de manera obligatoria, reconocidas como experiencia laboral.

Ley 2040 del 2020: que hace relacion a la contratacion de adultos mayores, que no
reciban pension por vejez, familiar o de sobrevivencia, entregando al empleador algunos
beneficios tributarios, es clara en afirmar que para obtener la deduccion en el impuesto sobre la
renta del 120%del valor de los salarios y prestaciones sociales, se debe vincular al menos durante
un afio al adulto mayor.

Ley 1952 de 2019: que dio nacimiento al codigo general disciplinario como un
mecanismo de intervencion de manera digna y respetuosa en procesos disciplinarios sobre todo a
los servidores publicos; su objetivo es que dichos trabajadores, no se alejen de su funcion de
servir a la sociedad, también se introdujo de manera expresa a las victimas de acoso laboral
como sujetos procesales.

Ley 1562 de 2012: como una modificacion del sistema de riesgos laborales en Colombia,
establece los parametros que regulan el conjunto de entidades publicas y privadas y los
procedimientos enfocados en la prevencion de riesgos, proteccion y atencion a los empleados,
destacando sobre todo cuando hay dificultades realizando la ocupacion donde se pueda causar

alguna enfermedad o accidente.
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Ley 1010 de 23 de enero de 2006: por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Ley 995 de 2005: por medio de la cual se reconoce la compensacion en dinero de las
vacaciones a los trabajadores del sector privado y a los empleados y trabajadores de la
administracion publica en sus diferentes 6rdenes y niveles.

Ley 797 de enero 29 de 2003: trata de la pension de vejez, por invalidez y muerte
“Régimen general de pensiones”.

Ley 762 de julio de 2002: por medio de la cual se aprueba la Convencidn Interamericana
para la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las personas con discapacidad.

Ley 100 de 1993, del sistema de seguridad social integral que tiene por objeto garantizar
los derechos de la comunidad y la persona para tener una calidad de vida acorde con la dignidad
humana, dentro de ella se incluye el sistema general de pensiones, de salud, de riesgos
profesionales y los servicios sociales de complemento.

La ley No. 50 de 1990 modifico este codigo, eliminando las restricciones en materia de
contratacion laboral y permitiendo una mayor flexibilidad en el régimen de trabajo

El Decreto Ley 2663 del S de agosto de 1950 como compendio de normas, que adoptod
el Codigo Sustantivo del Trabajo, que ordena las disposiciones entre las relaciones laborales y

leyes que se aplican al proceso de gestion del talento humano.
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Metodologia de Investigacion
La metodologia de investigacion que se desarrollara se encuentra basada en las etapas descritas
por Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014)., las cuales comprenden un orden logico que

facilita el proceso investigativo.

Figura 1.

Flujo Metodologia
1| Problema de investigacion |
Y[ Objetivos de investigacién 1
Y| Tipo de investigacion
il Fuentes de datos
| Hipotesis de Investigacion
4 Diseno de Investigacion ]
Y. Seleccion de la Muestra )
g | Recoleccion de datos
gl Analisis de datos ]
01 Presentacion de Resultados ]

Nota. Flujo del proceso de la metodologia de la investigacion. Fuente: elaboracion propia.
Para el desarrollo de esta investigacion, no se aplicara el paso cinco, puesto el estudio es

cuantitativo y se encuentra dentro del alcance exploratorio.



35

Problema de Investigacion

En el escenario estudiado han identificado una serie de procesos de los cuales se ha
logrado determinar deficiencia en el nivel de eficacia, informacion util para el disefio de
herramientas tecnoldgicas que permitan la optimizacion del proceso.

Tipos de Investigacion

Para la actual investigacion se emplearan el enfoque cuantitativo, que, segin Hernandez,
Fernandez, & Baptista, (2014) es utilizado para la recoleccion de datos para probar hipotesis con
base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de
comportamiento y probar teorias.

Se estableci6 realizar un estudio de alcance descriptivo, tal como lo mencionan
Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014), este alcance pretende medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es,
su objetivo no es indicar como se relacionan éstas.

Fuente de datos

Dentro del proceso de investigacion existen dos fuentes de informacion de acuerdo con
su disponibilidad, segtn los autores Grande & Abascal, (2009) las definen asi:

Primaria: aquella que el investigador crea expresamente para un estudio en concreto.

Secundaria: obedece a aquella informacion que ya existe, y se encuentra disponible en el
momento en que surge la necesidad de su utilizacion. Esta se puede encontrar en datos, informes,
paginas web entre otras alternativas.

Teniendo en cuenta las definiciones compartidas por estos autores, la investigacion
adoptara las dos alternativas de informacion, en cuanto a las primarias, se trataran datos propios

de la compania que serviran de referencia para evaluar la efectividad de la herramienta a disenar,
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pero serd necesario complementar algunos conceptos con informacion secundaria, la cual se
obtendra de paginas web y libros.
Diseiio de la investigacion

En este apartado se pretende dar respuesta a los cuestionamientos investigados a partir de
las técnicas y metodologias seleccionadas, a continuacion, se detallan las preguntas:

(Cual es el porcentaje de efectividad del proceso en la actualidad?

(Cuales son los puntos del proceso en donde se identificaron las falencias?

El enfoque de investigacion adoptado fue el cuantitativo no experimental, descriptivo,
realizando una recoleccion de datos numérica o estadistica. El disefio de investigacion sera
transversal o transeccional, el cual su propodsito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede segun lo
plantean (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Seleccion de la muestra

Se realizara un muestreo aleatorio simple, dado que contamos con una poblacion
reducida y que se ejecuta de una forma muy sistematica, donde participan las mismas variables.
Los datos seran obtenidos a partir de informacion previa, registrada por la empresa en los
procesos de reclutamiento y seleccion.

Analisis de datos

Las técnicas o instrumentos de recoleccion de informacion que se emplearan en la
investigacion son la observacion y una entrevista estructurada para quienes desarrollan los
proceso tratando de identificar los procedimientos utilizados y bajo qué criterios desarrollan la

labor.
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A continuacion, se detalla el grafico de control de los requerimientos de personal
realizados en el periodo 2022. El analisis de enfocara en los 13 procesos que se encuentran en la
fase “Pasado a Talento Humano”, de los cuales se analizara la razon por la que el proceso no ha
presentado avance.

Figura 2.

Inventario requerimientos
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Nota. Control de requerimientos del area de reclutamiento y selecciéon. Tomado de
https://elcondor.sharepoint.com/:x:/r/sites/gestiondocumental/_layouts/15/doc2.aspx?sourcedoc=%7B92F7B8B2-
25D6-44C3-8FEC-A038670A6CD0%7D&file=INVENTARIO%20REQUERIMIENTOS-

2022 .xIsmé&action=default&mobileredirect=true

Con los datos obtenidos a partir de la aplicacion de las técnicas indicadas, se procedera a
elaborar un comparativo que permita evaluar las falencias y definir las estrategias necesarias para

disefiar una herramienta efectiva que permita mejorar la fluidez de los procesos.
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Resultados
A través de las actividades de observacion y entrevista aplicada al encargado del proceso de
reclutamiento y seleccion de Construcciones El Condor, las cuales se basaron en analizar
especificamente los recursos y actores del proceso, se logré establecer que existen deficiencias
que ralentizan la fluidez de los procesos tales como accesibilidad a espacios de tiempo para el
agendamiento de las entrevistas, asi como fortalecer el reconocimiento de los actores del proceso
de acuerdo con los perfiles de los cargos requeridos.
Tabla 1.

Resumen estados procesos

Estado Afio Cuenta de Porcentaje
estado

Pasado a talento humano 2022 13 6%
Pendiente ingreso (esperando 2022 9 4%
candidato)
Reclutamiento 2022 4 2%
Suspendido 2022 39 18%
Traslado 2022 6 3%
Vinculado 2022 148 68%

Total general 219 100%

Nota. Resumen de los procesos de reclutamiento y seleccion adelantados en 2022. Tomado de
https://elcondor.sharepoint.com/:x:/r/sites/gestiondocumental/ layouts/15/doc2.aspx?sourcedoc=%7B92F7B8B2-
25D6-44C3-8FEC-A038670A6CD0%7D&file=INVENTARIO%20REQUERIMIENTOS-

2022 xIsm&action=default&mobileredirect=true

En cuanto al analisis efectuado a los datos del proceso con corte a 31 de diciembre de
2022, se evidencia una efectividad del 88% sobre la totalidad de requerimientos efectuados, esta

cifra es obtenida de tres estados (Suspendido, Traslado y Vinculado), el 12% restante esta
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representado en los demads estados. Si bien, la gestion de talento humano la cual obedece al
estado “Pasado a talento humano” tiene un retraso minimo del 6%, esto afecta directamente a la
productividad de los diferentes proyectos, dado que se esta acumulando el trabajo y no estan
fluyendo las actividades del cargo requerido.

Por otra parte, las técnicas de reclutamiento empleadas por la compafia durante el
proceso, se evidencia que la compaiiia aplica varias de ellas, por lo que cuenta con fuentes de
candidatos actualizadas y en constante circulacion, a continuacion, se detallan las identificadas:

Seleccion interna: las ofertas realizadas son de caracter mixto, por lo que cualquier
funcionario puede aplicar a ellas y aplicar a una promocién o cambio de cargo.

Archivos de hojas de vida: como resultado de los diversos procesos adelantados, se
almacenan las hojas de vida de los candidatos buenos resultados obtenidos en pruebas técnicas.

Portales de empleo: La empresa cuenta con acceso a Elempleo.com, plataforma
mediante la cual se realiza la publicacion de ofertas para captar una gran cantidad de hojas de
vida.

Figura 3.

Portal trabaja con nosotros

4 ' =

c
L CONnORS:

jo | RegistrarHoadevida | Ofertas de empleo | Contact ClimaLaboral | Lagente que nos gusia

Nota. Captura de pantalla del portal trabaja con nosotros. Tomado de https://www.elempleo.com/co/sitio-

empresarial/construcciones-condor?v2=true
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Headhunters y agencias de reclutamiento: Esta técnica es usada exclusivamente para
cargos de nivel estratégico, los cuales tiene poca rotacion en la compaiiia. La firma mediante la
cual desarrolla el proceso es Jugada maestra.

Figura 4. Logotipo empresa de reclutamiento

Jugada

Nota: Logotipo de la firma cazatalentos contratada por Construcciones El Céondor.Tomada de

https://www.jugadamaestra.com/

Referenciados: Una de las principales fuentes de reclutamiento es la recomendacion,
gracias a la diversidad de perfiles que maneja la compatfiia los colaboradores comparten las
ofertas con sus allegados.

Uso de las redes sociales: a través de la red social Facebook, el departamento de
comunicaciones publica las diversas ofertas laborales.

Figura 5.

Ejemplo oferta laboral redes

Estamos buscando
INSTRUCTOR DE MAQUINARIA

T O R

iOFERTA 3 p;;humunamem
4 codigo.

LABORAL! i

Nota. Captura de publicacion de oferta laboral. Tomado de https://www.facebook.com/ConstruccionesElCondor1979
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Por ultimo, y de acuerdo con la informacion suministrada en el proceso de investigacion se realiza la
estructuracion del orden logico del proceso representado mediante el siguiente diagrama:

Figura 6.

Diagrama del proceso de reclutamiento y seleccion
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Nota. Diagrama de flujo del proceso de reclutamiento y seleccion. Fuente: elaboracion propia

Conforme a lo identificado, las falencias en el proceso se ubican en los pasos siete “Filtro
de candidatos segun calificacion de pruebas” y ocho “Entrevistas con lider”, en cuanto al paso 7
se evidencia retrasos o demoras a la hora de realizar los procesos de calificacion de las pruebas
técnicas aplicadas, segun se logra analizar esto se debe a una razdon especifica, el analista de
talento humano quien se encarga de aplicar la prueba, no cuenta con el respaldo de una matriz
que le facilite identificar el responsable de realizar el proceso de calificacion, por lo que tarde
remitir el soporte y retrasa la calificacion, esto sin contar la disponibilidad de tiempo que esta
persona posea.

En lo que respecta al paso 8, se ha evidenciado la comunicacion con los lideres suele ser
lenta, situacion que afecta drasticamente el proceso, pues si bien talento humano realiza

entrevistas de seleccion, estas se enfocan en el esquema comportamental del candidato, mientras



que los lideres ahondan en el nivel de conocimiento y experticia de estos, ademas que su
concepto debe quedar plasmado en el informe de seleccion emitido, en el cual se registran
observaciones generales acerca de la existencia de brechas de conocimiento y necesidades de

formacion.
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Conclusiones
El area de talento humano es un pilar dentro de la organizacion debido a que por medio de la
planeacion de los objetivos contribuyen a establecer las necesidades de la organizacion a nivel de
personal, de operacion y de comunicacion, es por ello por lo que los planes que efectian estan
dirigido a las buenas practicas dentro de la organizacion que van en pro a los objetivos trazados.

La contratacion de personal con conocimientos especializados en talento humano es de
vital importancia para la organizacion ya que contribuye al mejoramiento de los procesos dentro
de la compaiiia como lo es la designacion de funciones, los planes de contratacion, las estrategias
de formacion o capacitacion entre otros procesos, si el area de talento humano no tiene trazado
los objetivos de la compaiiia pueden contribuir a unos resultados ineficientes que ponen en riesgo
el funcionamiento de la compaiiia.

Dentro de los cambios y la modernizacion que han sufrido todos los procesos
administrativos con miras a buscar siempre la mejora de las distintas condiciones laborales, tanto
personales como empresariales, el proceso de seleccion de personal ha logrado detallar distintos
enfoques dentro de las capacidades individuales de los candidatos, que pueden ser orientados a
los objetivos de la organizacion y por medio de ellos lograr un alcance mas rapido de los mismos
y a la vez, con mejores resultados que se reflejan en el bienestar de todo el conjunto laboral.

De la correcta implementacion del proceso de seleccion, pueden depender otras variantes
que mas tarde influyen en el rendimiento del grupo de colaboradores, esto quiere decir que al
realizar una seleccion objetiva, con buenas bases y sobre todo teniendo en cuenta el objeto
misional de la compaiiia, se pueden reducir aspectos negativos dentro de la organizacion como lo

son la rotacion de personal, las capacitaciones constantes por los cambios de funcionarios, los
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errores dentro del desarrollo normal de los procesos, entre otros, que a la postre se reflejan y
afectan directamente el colchon financiero de la compaiia.

La seleccion de personal no puede hacerse de manera improvisada ni basada en
relaciones personales con las que puedan contar los implicados, sino que debe realizarse de
manera consciente, seria y ecuanime, en un proceso regido por todos los parametros de calidad,
conocimiento y meritocracia de los candidatos a ocupar una plaza, lo contrario solo traera
pérdidas econdmicas, una credibilidad decreciente e inestabilidad de la empresa dentro del

medio.
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Recomendaciones
Identificacion de responsables
Para el caso de identificacion de responsables a la hora de remitir las pruebas a
calificacion, se recomienda disefiar una matriz donde se establezcan los puntos especificos donde
se cuenta con informacion especifica de responsable por proyecto, asi como el acceso directo
mediante un link a la carpeta de custodia de las pruebas, tal como el siguiente ejemplo:
Tabla 2.

Identificacion de responsables

Responsable
Link

Nivel Gerencia Cargo Proyecto

MAG2 TOYO MOCOA LORICA

prueba

Tactico  G. de construccion  Ing. Residente Civil

Nota. Tabla para el registro e identificacion de responsables y ubicacion de pruebas técnicas. Fuente: elaboracion
propia.

Disponibilidad de lideres

En este caso, como solucidn practica que puede mejorar la gestion de programacion de
entrevistas y gracias a las herramientas tecnologicas con las que cuenta la organizacion, se
propone agenda compartida con talento humano de cada uno de los lideres a fin de acceder a la
disponibilidad de cada uno conforme a lo registrado en ella.
Figura 7.

Agenda compartida

Calendario




Nota. Captura del calendario de usuario. Tomada de https://outlook.office.com/calendar/view/month
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Anexos

Anexo 1.

Entrevista

Entrevistado: Alejandro Grajales
Proceso: Reclutamiento y seleccion de personal
Area: Gestion del talento humano

1. ;Cual es el porcentaje de efectividad del proceso en la

actualidad?

De acuerdo con el volumen de informacion recibida y los procesos de seleccion en curso, es
posible considerar que el proceso tiene una efectividad del 85%.

2. A qué cree que se debe este porcentaje?
Este porcentaje se presenta debido a los retrasos que surgen en el curso de los procesos de
reclutamiento y seleccion, en algunos casos se debe a la dificultad para encontrar los
perfiles que se ajusten a las necesidades de los proyectos y los requisitos de formacion
establecidos por el contratante (Invias).

3. /Cuadles son los puntos del proceso en donde se identificaron las

falencias?

Entrevistas con el lider del proceso: en este punto se evidencia falta de disponibilidad para
asignar los espacios de entrevista, donde el lider analiza y evalua cualitativamente la
disposicion, seguridad y conocimiento del candidato,
Identificacion de los responsables de calificar las pruebas, si bien pueden ser cargos que ya
se han gestionado, algunos de ellos requieren una formacién o experiencia especifica por lo
que puede variar el encargado de realizar la evaluacion adecuada de la prueba.
Calificacion de pruebas técnicas: Generalmente se presentan retardos en el proceso de
calificacion de pruebas técnicas por cuenta de las areas que realizan el requerimiento.

4. ;Qué soluciones podria considerar para estas falencias?
Reforzar la comunicacion con los lideres del proceso de tal forma que se creen los espacios
necesarios para el agendamiento de entrevistas, asi mismo definir los encargados de evaluar

o calificar las pruebas conforme a los perfiles que puedan presentarse.
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