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Resumen
El presente estudio describe como las empresas del sector construccion aplican el modelo de
gestién por competencias en la ciudad de Bogota. La metodologia tendra un enfoque
cualitativo de tipo descriptivo y la entrevista semiestructurada fue la herramienta que se
utiliz6 para la recoleccion de los datos. Varios autores tratan el Modelo de Gestién por
competencias laboral basado en tres aspectos funcionales que debe contener dicho modelo,
los cuales son; el conocimiento, las habilidades y las actitudes, de alli que su categorizacion
pueda variar segun el tipo de competencias que se empleen como estrategia de
direccionamiento del talento humano y en particular en los requerimientos necesarios para
ejercer un puesto de trabajo. Como resultado y luego de desarrollar seis entrevistas a personal
del area de talento humano del sector constructor, se identifico6 que las organizaciones
mantienen una tendencia de aplicacion del Modelo de Gestion basado en las competencias
enmarcadas en los elementos del saber (conocimientos) y el saber ser (habilidades).
Finalmente, se identificaron caracteristicas propias del modelo por competencias aplicado,
donde se resalta el tipo de competencia transversal y la capacidad de aplicar el modelo en las
diferentes fases o etapas segun dispongan las necesidades implicitas a cada uno de los

procesos ejecutados en las constructoras.

Palabras clave: Proceso de seleccion, Modelo, Gestion por Competencias, Construccion.
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Abstract
This study describes how companies in the construction sector apply the competency-based
management model in the city of Bogota. The methodology will have a qualitative,
descriptive approach. The semi-structured interview was the tool used to collect data. Several
authors deal with the labor competency management model based on three functional aspects
that the model should contain, which are: knowledge, skills and attitudes, hence its
categorization may vary according to the type of competencies that are used as a strategy to
manage human talent and in particular in the requirements necessary to perform a job
position. As results and after developing six interviews to personnel of the human talent area,
it was identified that organizations tend to apply for their selection process phases, a
management model based on competencies framed in the elements of knowledge
(knowledge) and know-how (skills) of the candidates in the construction environment.
Finally, the characteristics of the competency-based model applied in the companies were
identified, highlighting the type of transversal competency and the capacity to apply the

model in the different phases or stages as required by the construction companies.

Keywords: Selection process, Model, Management Competencies, Construction.
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Introduccion

Las organizaciones que desarrollan actividades del sector construccion en la ciudad
de Bogota-Colombia, han venido implementando diversos modelos de gestion aplicado a
las competencias. EI cambio constante de las necesidades particulares del talento humano y
la capacidad de vincular nuevos empleados que cumplan con las actividades o tareas afines
al sector, han llevado a la gestion del recurso humano a un nivel de mayor importancia,
convirtiéndose en un factor clave para las empresas.

Tal como aduce Sarmiento (2021), el sector constructor contribuye de manera
importante en el desarrollo de la economia del pais, siendo uno de los sectores que mas
genera empleo, requiriendo un elevado nimero de recurso humano para las obras o
proyectos en las empresas constructoras. De esta manera, se presenta un alto grado de
contratacion por parte de empresas constructoras, que deben mantener la capacidad de
fuerza labor necesaria, para el desarrollo de sus proyectos. De alli que esta investigacion
nos lleve a analizar el modelo de gestion utilizado para esta industria, asi como, el tipo de
competencias que actualmente se vienen implementando.

Por otra parte, Guzman y Fldorez (2020), mencionan que existen tres tipos de
competencias, basadas en las actividades a realizar, como son; las competencias técnicas,
bésicas y transversales, empleadas como factor de diferenciacion para el cargo que va a
desempefiar el trabajador, lo que permitira identificar si su desempefio es inferior, medio o
superior. De esta manera, las competencias buscan cumplir con el conjunto de necesidades
de las organizaciones, convirtiéndose en uno de los mecanismos mas utilizados en la

actualidad.
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Con la investigacidn se busca identificar la caracterizacion del proceso de seleccion
en el sector construccion, a partir del modelo gestionado por competencias, esto coincide
con lo mencionado por el autor Trejos (2021), el cual, apoya el concepto de fortalecimiento
de la gestion laboral y en particular del modelo por competencias, como un mecanismo
influyente en el mejoramiento progresivo de la calidad del recurso humano en las empresas
del sector constructor.

El tema a tratar, inicia con determinar cual es el modelo de gestidn que aplican
actualmente las empresas del sector constructor, para luego dar paso a la identificacién de
como se desarrolla el modelo y finaliza con la revision de las tendencias que mas se
adaptan a un modelo de competencias, generando la discusion y resultados finales.

En cuanto a la metodologia, se desarrollara a partir del enfoque cualitativo y se
tratara de un estudio descriptivo, en el que se utilizara la entrevista semiestructurada como
el mecanismo de recopilacion de la informacion documental que permitan inferir en el
desarrollo del fenémeno de estudio.

En consecuencia, el presente trabajo contribuye en nuestra formacion profesional y
en la generacion de conocimiento alineado con el area de la Psicologia, Educacion y
Cultura (PEC), realizando un acercamiento investigativo en la gestion y desarrollo del

talento humano por competencias para dicho sector.
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Antecedentes y planteamiento de la problematica

El sector de la construccion ha venido creciendo a partir de una mejor dinamica
econdmica del pais, como se observa en la figura 1 y segun el boletin del DANE, el cual
hace referencia a los indicadores econdémicos relacionados con la construccién (IEAC), los
cuales muestran como el PIB presenta un aumento del 8,5% comparandolo con el mismo
trimestre registrado en el 2021, lo cual, refleja un mejoramiento del sector, representado en
dos aspectos como son; el musculo financiero y la alto indice de empleabilidad como

aporte para el pafs.

Figura 1

PIB del sector de la construccion | Trimestre (2021 — 2022)

52

M| trim - 2022 H | trim - 2021

Variacion (%)

PIB Valor agregado de la
construccién

Nota. El grafico representa el % de variancia en el PIB del sector del sector de la construccion, por
el boletin de Indicadores Econdmicos alrededor de la construccion (IEAC), 2021, Tomado de
DANE (2022)

El indice de empleabilidad del sector segun cifras del DANE, asi como, Camacol
Bogota y Cundinamarca, reflejan que, para el primer trimestre de 2022, el sector

constructor, contribuyo con méas de 90 mil empleos nuevos, esto representa el 49 % de
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vacantes generadas en Colombia, lo que coloca a Bogota como un lider en la capacidad de
generacion de empleabilidad para esta Industria (DANE, 2022).

Asi mismo y pese a visualizar este sector como un mecanismo de alto indice de
empleabilidad, al ser uno de los méas representativos para la econdémica del pais, presenta
dos problematicas relevantes al modelo de gestion aplicado a las competencias laborales y
que vienen enmarcadas en el proceso de la seleccion y contratacion de personal.

La primera problematica se relaciona con el manejo del modelo de gestién por
competencias y la capacidad de aplicacion que las empresas del sector constructor en
Bogota le vienen dando, es por ello que conocer los tipos y tendencias a desarrollar en el
modelo de seleccion de personal son determinantes en la ejecucion de las competencias
hacia la basqueda y seleccidn del talento humano para el sector constructor. Segun los
autores Suarez Herrera, G. F., Fernandez Arias, D. M., y Acevedo Salcedo, L. (2019), las
propuestas para mejorar el proceso de seleccidn y contratacion parten de identificar el
modelo adecuado para la organizacién y como este se adapta a las necesidades y perfiles
que se requieren en las dependencias y areas de la empresa. Adicionalmente, y como
segunda problematica, se busca estudiar los factores internos que influyen en la gestion de
competencias y que son claves para el andlisis del modelo de gestion en las empresas del
sector construccion en la ciudad de Bogota.

Estas dos problematicas son un fenédmeno que se viene presentando con frecuencia
y desestima el verdadero alcance del modelo disefiado como factor preponderante para el

talento humano aplicado en las empresas del sector construccion en la ciudad de Bogota.
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Segun los autores Rodriguez N. E y Hernandez D. I, (2019), mencionan que aun se
presentan contrataciones no formalizadas para este tipo de actividades, lo cual, no
contribuyen en la gestion adecuada de un modelo de contratacion gestionado por
caracteristicas, elementos y categorias acordes a un disefio basado en las competencias que
posee el trabajador. Es asi como, este aspecto presenta una debilidad notoria en el sector de
la construccion, dejando al descubierto una brecha de permisividad por parte de algunas
empresas persisten en una seleccion de personal de manera informal y como muy pocas
garantias de estabilidad y adaptabilidad éptima para esta actividad laboral de los
trabajadores de dicho sector.

En concordancia con lo anterior, el autor Nova (2018), reafirma en su estudio de “las
afectaciones del sector de la construccion”, la postura de las problematicas que caracterizan
a este sector y que de no ser mejoradas pueden repercutir en consecuencias, tanto internas
como externas, lo que deja en evidencia el bajo nivel aplicativo que se le da al modelo por
competencias y como este comportamiento refleja la importancia que algunas empresas le
otorgan a sus procesos de gestion laboral de contratacion y seleccion de personal.

Lo anterior nos lleva a preguntar ; Como las empresas del sector construccién aplican el
proceso de seleccidn a partir de un modelo de gestion por competencias en la ciudad de

Bogota?
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Justificacion

La investigacion enfoca su estudio en como las empresas del sector constructor
caracterizan el proceso de seleccion, bajo un modelo de gestion por competencias del sector
constructor. Por consiguiente, este estudio permite servir de aporte en el analisis de la
categorizacion de la gestién por competencias, a través de un modelo enfocado a empresas
del sector constructor, brindando una perspectiva de las tendencias del talento humano
frente a la gestion de contratacion utilizada en un modelo por competencias, asi mismo sus
resultados pueden contribuir al conocimiento de otros sectores afines a la construccion u
obra civil.

Metodoldgicamente el estudio servird como fuente de consulta, a partir de la
informacion obtenida por la herramienta de recoleccion. De la misma manera, se
contribuiré con los hallazgos y resultados de la investigacion, enriqueciendo su aporte a
temas relacionados con un modelo de competencias.

En cuanto al horizonte tedrico, la investigacion se realiz6 bajo un panorama actual
del sector constructor, teniendo presente diferentes autores que trataron estudios
relacionados con la capacidad de llevar a cabo un modelo por competencias y que sirvieron
como referentes en la identificacion del contexto y las deficiencias halladas, en relacion al

fendmeno estudiado.

Limitaciones del proyecto
La investigacion puede encontrar como posible limitacién, la negativa por parte de
algunas de las organizaciones constructoras en la suministracion de informacion que

consideran vulnerable o de baja divulgacion, lo que puede afectar la participacion al



POLI 13

POLITECHICO
GRAMCOLOMEIAND

momento de contestar la entrevista semiestructurada. De la misma forma, se puede llegar a
encontrar dificultades en la limitada base informativa de estudios técnicos en concordancia
con la gestidn de los modelos por competencias relacionados directamente con el sector y

las empresas constructoras en la ciudad de Bogota.
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Objetivos General y Especificos
Objetivo General

Caracterizar como las empresas del sector construccion aplican el proceso de

seleccion a partir de un modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
Objetivos Especificos

1) Indagar cuél es el modelo de gestién por competencias que se aplica en los procesos
de seleccidn en las organizaciones del entorno de la construccién en Bogota.

2) Conocer como se desarrolla el proceso de seleccion a partir del modelo de gestion por
competencias en las organizaciones del sector de la construccion en Bogota.

3) ldentificar cudl es la tendencia de aplicacion del modelo de Gestion por competencias

en las organizaciones del sector construccion en Bogota.
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Antecedentes Tedricos y Empiricos

Marco Teorico

Se realizo la revision de fuentes bibliograficas enfocadas en ofrecer informacién de
los modelos y teorias de la gestion del talento humano, desde sus inicios y evolucidn, hasta
llegar al concepto y aplicacién actual por competencias laborales. Posteriormente, se
desarrollé un acercamiento de la informacion empirica sobre las investigaciones
relacionadas directamente con la gestién del talento humano, tomando como base de datos,
fuentes como son; Dialnet, Scielo, ScienceDirect, Google académico, Scopus y Redalyc,
destacando como criterios de inclusion y exclusién textos y articulos escritos entre los afios
2017 a 2022, cuya realizacion sea perteneciente a escritos en su mayoria en espafiol y de

procedencia latinoamericana.

Cronologia de los inicios y evolucion de la Gestion del talento humano

El talento o recurso humano, nace en el proceso de seleccion de personal, su
existencia se aplico rudimentariamente en la agricultura, en primera medida utiliz6 un
procedimiento que permitia seleccionar los trabajadores basados en las actividades
cotidianas de su entorno, mas adelante algunos fil6sofos de la antigua Grecia plantearon
soluciones de seleccion de personal, a partir del cumplimiento de las diversas tareas que se
le asignaban a un grupo de trabajadores.

Asi pues, en el afio de 1600, se relaciono la seleccién del personal, basado en el
valor diferencial de las personas y de alli la oportunidad de separar el talento humano por
caracteristicas como:

v La Inteligencia.
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v Las Habilidades especiales de cada persona.

Fue hasta el afio 1901 que la primera guerra mundial contribuy6 en el desarrollo y
gestion del talento y humano a partir del surgimiento de la Psicologia como una disciplina
administrativa en el ejercicio militar.

Afios mas adelante, en 1760 se mejoraron los procesos de reclutamiento laboral de
las organizaciones fabriles, con el aporte de la Revolucion Industrial, dando inicio a una
mayor socializacion de procesos laborales y requiriendo soluciones al creciente
agrupamiento de personas laborando en una organizacion.

Y fue en la Industrializacion neoclasica de 1950 donde el profesor McClelland
identifico en los rasgos y aptitudes psicofisioldgicos de los individuos, la forma en que las
competencias y su gestion laboral se convertirian en un mecanismo de fortalecimiento a
partir del entrenamiento del personal. McClelland introdujo el concepto de competencias en
el trabajo y en area de recursos humanos, asi como, al término de “competencia”, que
viene del latino competere y que se entiende como un adjetivo de “competente”, el cual
sefiala que las competencias vienen vinculadas a una tarea concreta y se pueden aplicar a un
grupo de actividades determinado.

Segun Ospina (2023), en 1992 se inicié un modelo de desempefio laboral,
fundamentado en el departamento de la organizacion a partir de la escuela de
administracion cientifica y la psicologia; el autor Zulueta y Alvarado (2021), relata como
en el afio de 1993 los autores Spencer y Spencer, amplian el conocimiento de las
competencias aplicandolo a su modelo el “Modelo del iceberg”, el cual se divide en dos

dimensiones: la dimensidn visible y no visible, de alli que se adquieran destrezas,
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experiencias y analisis que permitan al trabajador desarrollar confianza en si mismo y una
actitud responsable ante las actividades y tareas a realizar.

Mas adelante, en 1996, el autor Zayas, disefia un modelo de gestion con
fundamentos en un ambiente tedrico metodoldgico, esto permitiria sistematizar los procesos
del talento humano, que luego fue fortalecido en 1997 por la propuesta de un modelo
basado en la estrategia de la planificacién de la organizacion que contenia un proceso de
disefio, evaluacion y analisis del puesto de trabajo, es asi como la seleccién, la contratacion,
la formacion y el desarrollo, se convierten en un valor potencial para el desempefio como
base en las competencias y que inicia con el reclutamiento, seguido de la seleccion del
personal, esto bajo un parametro de disefio de cargos, otorgando al trabajador unos
beneficios y posteriormente una recompensa. No se puede dejar de lado la seguridad,
registros y controles, el autor finaliza haciendo mencion a la importancia de mantener
frecuentemente las capacitaciones que incidiran en el desempefio laboral.

Finalmente, y como mayor exponente de la gestion por competencias de la
actualidad, encontramos a la autora Martha Alles, que, en el afio 2000 en adelante, viene
fortaleciendo la contemporaneidad de la estrategia del recurso humano y su capacidad de
ser gestionada por medio del modelo de gestién por competencias. Por consiguiente, su
modelo propone indagar las cualidades del trabajador, asi como analizar detalladamente las
competencias especificas basado en el cargo laboral. De esta manera, dichas competencias
se convierten en la base estratégica del departamento de talento humano y enfoca su
modelo a seis etapas incluidas en una evaluacion de desempefio bajo el direccionamiento

del diccionario de competencias (Alles, M. A, 2015).
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Gestion del talento humano en la actualidad

El capital humano desarrollado por competencias, es una estrategia que en la
actualidad inicia en la identificacion y adaptacion de las nuevas dindmicas de la seleccion y
contratacion del talento humano para las organizaciones, orientada a generar un mejor
rendimiento del trabajador.

Autores como Molina y Ibafiez (2021), en su estudio tedrico, determinan las
alternativas de desarrollo e innovacién del recurso humano basado en los conocimientos,
habilidades, en la practica de un desarrollo laboral. Asi mismo, resaltan la importancia de
identificar los diferentes modelos de gestion y las oportunidades de crecimiento en estas
areas, con el fin de divisar ciertas diferencias y semejanzas en su aplicacion empresarial.
Modelos de la Gestion Organizacional del capital humano

El autor Enriquez Martinez, A. (2018), presenta un listado de algunos modelos de la

gestion del capital humano, a continuacion, presentamos los mas representativos:

Modelo por competencias laborales: Se basan en tres aspectos relevantes para cumplir

una tarea u objetivo competente, estas son; el conocimiento (saber), la habilidad (saber

hacer) y las actitudes (querer hacer).

- Modelo de la fuerza laboral: Este modelo se basa en el aporte que el empleado cumple
en funcion del objetivo estratégico de la empresa.

- Modelo competitivo: Se basa en la capacidad productiva de un empleado, a partir del
acumulado de conocimientos que adquirio, para desarrollar una actividad.

- Modelo por recursos: Consiste en basar su ventaja competitiva a partir de los recursos de

valor agregado que no pueden imitar la competencia.
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- Modelo de desarrollo organizacional: Este modelo impulsa y enfoca sus esfuerzos en
mantener la transformacion organizacional, permitiendo un mejor comportamiento en
las relaciones del trabajo y se concentra en una conducta eficaz que por medio de
capacitaciones integren los procesos en pro de una efectividad laboral.

Aplicacion y gestion de un modelo de gestion por competencias laborales

Existe basicamente dos corrientes para el sistema de gestidn, estas son; por
conocimiento, el cual se rige en las habilidades de sus trabajadores de manera sistematica y
eficiente. La segunda corriente nos habla de una gestion por competencias, la cual busca
identificar las capacidades de una persona en el ejercicio de aplicar sus habilidades,
conocimientos y aptitudes en aras de propiciar una mejor condicién laboral para una
organizacion.

El autor Ramirez (2022), menciona que aplicar la corriente para un sistema de
gestion por competencias puede dividirse en tres aspectos de integracion funcional, donde
se presentan:

e El saber, que es un elemento del conocimiento que refiere su concepto a saber qué,
saber por qué y saber para qué.

e El saber hacer, es un elemento de las habilidades que refiere su concepto a saber
cémo hacerlo.

e El querer hacer, es un elemento de las actitudes que refiere su concepto a saber sery

querer hacerlo y en términos de convivencia y valores.
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Figura 2

Modelo de Gestidn por competencias laborales

SABER

COMPETENCIAS
(HABITOS EFECTIVOS)

HABILIDADES 'ACTITUDES

SABER HACER QUERER HACER

Nota. Elementos que componen las competencias Laborales. Tomado de ONSC (2020).
Segun los autores Lora, H., Castilla, S. y Gomez, M. (2020), el sistema de
competencias laborales para el recurso y gestion de talento humano, la aplicacion y gestion
de un modelo de gestion por competencias laborales, se visualiza como una nueva
estrategia de mejoramiento en la eficacia organizacional administrativa y en el desempefio
en calidad laboral, como se presenta en la figura 2.
Fases de un proceso de implementacion del modelo de gestion por competencias
Dentro de las fases de un proceso de implementacién del modelo de gestion por
competencias, encontramos:
- Fase de analisis externo e interno: La primera fase implica un analisis externo e interno,
en el caso de los factores externos los podemos visualizar desde una perspectiva de tipo
PESTEL, en cuanto a los factores internos, se debe identificar la plataforma estratégica,

manuales de procesos, cultura organizacional, entre otros.
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Fase de la seleccidn de panel de expertos (comité organizacional de seleccidn): Incluye
todos los actores que participan para el proceso de seleccién, lo constituye: un consultor
externo o la persona de recursos humanos, el jefe del area, un agente externo que
constate que los procesos son acordes al negocio.

Fase de la identificacion de los procesos criticos: Son aquellos procesos que requieren
un alto grado de recurso de talento humano.

Fase de identificacion en los cargos claves de la organizacion: Son los puestos o cargos
de la empresa de vital importancia para el proceso operacional. Para identificar dichos
cargos se puede utilizar la administracion de los cargos claves.

Fase de definicidn en las competencias claves de la organizacion: Las competencias
claves de los cargos criticos se utiliza la metodologia DELFI, con el acompafiamiento
del comité o panel de expertos, de alli se avanza a la creacion del diccionario de
competencias.

Fase de disefio y creacion de los perfiles de cargo por competencias: Una vez conocido
el diccionario de competencias, se procede al disefio de los cargos por competencias.
Finalmente, se realiza la seleccion de personal con pasos de evaluacion, asi como la

formacion y evaluacion de desempefio.

Competencias mas utilizadas en el contexto del modelo de gestion laboral

A continuacion, se presentan las categorias por competencias mas utilizadas en el

contexto organizacional y del capital humano:
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Categorias por competencias mas utilizadas en el contexto del Modelo de Gestién Laboral

Tipo de Competencia

Caracteristicas que aplica

Autores que la

organizacion.

- Etica profesional.

- Liderazgo.

- Trabajo en equipo.

- Coaching.

- Eficacia personal.

- Colaboracion.

- Comunicacion asertiva.

- Habilidades sociales.

mencionan
Intratégicas Aquellas que se centran en la capacidad de | (Kuong y Apaza, 2019);
(personales) liderazgo ejecutivo en el interior de una | Cortez (2021)

Competencias
especificas

Aquellas que se centran en desarrollar en un
trabajador funciones propias para un cargo
en especifico.

- Habilidades en contabilidad.

- Manejo de herramientas ofimaticas.

- Manejo de maquinarias.

- Capacidad técnica profesional.

- Manejo y dominio de otro idioma.

(Guzmén y Flérez, 2020);
Ramirez (2022); (Arévalo
y Giraud, 2022)

Competencias

transversales

Son aquellas caracteristicas que posee el
trabajador en relacion al entorno
organizacional que lo rodea y como este se
adapta o mejora a partir de los conocimientos

que se le presentan.

(Hinojo y Romero, 2020);
(Guzman y Flérez, 2020)

Nota. Elaboracién propia a partir de los autores.
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Investigaciones aplicadas con las competencias y la gestion del talento humano

Basados en lo que contemplan los autores Conrado y Bracho (2021), las
competencias como estrategias diferenciadoras, son el mecanismo que se ha venido
vinculando en el direccionamiento del talento humano y en particular en los requerimientos
necesarios para ejercer un puesto de trabajo dentro de una empresa. De esta manera, lograr
desarrollar lideres empresariales en la aplicacién de dichos mecanismos estratégicos
diferenciadores, es decir como una ventaja competitiva, manteniendo alineados el recurso
humano en el alcance a las metas de la organizacion y esto se logra a través de compartir un
modelo de trabajo efectivo, como lo vienen incorporando otros sectores de la industria civil
y de construccion.

Por otra parte, los autores Vera y Blanco (2019), definen actualmente a la gestion
del talento o recurso humano, como el resultado exitoso del desarrollo de competencias,
partiendo de un cambio organizacional, el cual puede contribuir positivamente al éxito de
las empresas industriales. Segun los autores Guzman, H. L., Paternina, S. C., y Florez, M.
G (2020), el evaluar el nivel de manejo de personal en las organizaciones, permite integrar
dentro del diagndstico de seleccidn de nuevos trabajadores. De la misma manera, posibilita
acciones estratégicas que permitan un mejor rendimiento, no solo en lo personal, sino
también en el trabajo en equipo, logrando una comunicacién entre los trabajadores.

El autor Nova (2018), resalta la importancia de aplicar un adecuado desarrollo de las
cualidades competitivas del trabajador, que beneficien a la organizacién y al bienestar del
trabajador, donde se encuentra el mayor nivel de productividad en una empresa. Sin lugar a

duda, el gestionar el talento humano requiere una constante actualizacion y modernizacion
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para los sectores industriales, lo que ha permitido que nuevas estrategias surjan como
mecanismos de productividad, es alli donde se encuentra un valor agregado en la
identificacién de aquellos aspectos negativos, que inciden en el crecimiento de una gestion
cada vez mas relevante en las organizaciones a futuro.

La formacion como factor clave en la Gestidn del talento humano por competencias

Otro de los factores que inciden el mejoramiento de las practicas del recurso
humano como talento laboral, es la ensefianza o formacion, que busca integrar los
conocimientos y técnicas a partir del fortalecimiento de los procesos de seleccion basado en
competencias.

El autor Giraldo (2019), afirma que la busqueda del capital humano en Colombia se
traza como objetivo fundamental, integrar la productividad desde el conjunto de
comportamientos de una persona y su capacidad de ponerlos a disposicion de la labor que
desemperiara en la préactica.

De esta manera, llevar un acompafiamiento en sincronia de diversos componentes
del éxito de la empresa, es integrar al empleado en un papel representativo y estratégico, de

esta manera logra generar productividad en sus labores cotidianas.

Las competencias como nuevas estrategias de la Gestion del talento humano

Atras han quedado modelos y enfoques tradicionales de formacion en el recurso
humano, la nueva perspectiva organizacional se basa en las competencias, ya que, pone al
desempefio individual como estandares en las habilidades, capacidades y actitudes

interpersonales.
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Dar un paso a la nueva corriente de la gestion de un recurso humano por medio de
las competencias, permite brindarle al personal, la oportunidad de encontrar nuevas
estrategias en los principales aspectos de las competencias laborales de éxito que lograra un
trabajador.

Segun el autor Arévalo y Giraud (2019), es muy frecuente encontrar organizaciones
gue buscan en la evaluacion periddica, determinar la calidad, en cuanto a formacién de sus
empleados, sin embargo, es en la gestion por competencias donde se enfatiza la verdadera
estrategia diferenciadora que resultara en el mejor desempefio del trabajador.

De la misma manera, los autores Mufioz y Lombeida (2021), mencionan la
competencia vista como capital humano y en perspectiva a las iniciativas de emprendedores
que generaron la incorporacion de nuevos mecanismos estratégicos, dan lugar a la
evolucién de manera paralela, tanto al personal contratado, como al ente seleccionador, esto
a partir de un diagnostico previamente realizado en una empresa.

Segun Macias-Quiroz y Valdivieso (2020), el desempefio en la gestion del recurso
humano busca ofrecer alternativas de productividad en organizaciones del sector de
construccion, potencializando el capital humano en una organizacion. Desafortunadamente
son muchas las empresas que no aplican una gestién de talento humano adecuado y se
pierde un valor agregado al no saber como aprovechar al méximo el desempefio de los

trabajadores.



POLI 2

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Disefio Metodoldgico
A continuacion, se describe la propuesta metodologica, a partir de los elementos
centrales establecidos en la investigacion, que busca caracterizar como las empresas del
sector construccién influyen en la aplicacion del modelo y el manejo que se brinda, a partir
de un modelo de gestidon por competencias en la ciudad de Bogota.
Tipo de Investigacién

La investigacion se desarrollé bajo la estrategia metodoldgica del estudio de caso,
principalmente por servir como un medio de aprendizaje de la realidad de un contexto
organizacional, teniendo presente la confiabilidad de los resultados en la herramienta de
recoleccion de datos (Ramirez-Sanchez, M., Rivas-Trujillo, E., y Cardona-Londofio, C,
2019).

El tipo de estudio es cualitativo, con un alcance descriptivo, puesto que se describe
la realidad de un grupo focalizado, que abarca el conocer la interpretacion de los
participantes, describiendo la relacion y diferencias entre las teorias de los autores y la
recopilacion de datos relevantes para el estudio. Los autores Villarreal y Garcia (2022),
mencionan que la importancia de una investigacion cualitativa, se encuentra en la
capacidad constructiva de conocimiento a partir de fuentes de informacion adheridas a la
interaccidn entre el participante y el entrevistador.

Por otra parte, se busca asociar los resultados con las caracteristicas y
comportamientos del grupo objetivo entrevistado, generando conclusiones que aporten a la
comprensién de cémo las empresas del sector construccion aplican el proceso de seleccion

a partir de un modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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( POLI 27

Exigencias éticas de realizar una investigacion de campo con participantes humanos:

Los procesos de investigacidn con seres humanos estan regulados por la Ley 1090
de 2006 y establece dentro de sus principios éticos que deben orientar y garantizar el
respeto a la dignidad, los derechos y el bienestar de las personas que participan en dichos
procesos, asi como la calidad cientifica y social de las investigaciones. Asi mismo, la ley
también define las responsabilidades y obligaciones de los investigadores, los comités de
ética y las instituciones que apoyan o financian las investigaciones (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, 2006).

Por otra parte, la Resolucion 8430 de 1993 indica el tipo de riesgo de la
investigacion y que es una norma que establece los requisitos éticos y cientificos para la
realizacion de investigaciones en salud en Colombia. Entre estos requisitos se encuentra la
clasificacion del tipo de riesgo de la investigacion, que puede ser minimo, bajo, moderado o
alto, segun el grado de exposicion, incomodidad o dafio potencial que pueda sufrir el sujeto
de investigacion. El tipo de riesgo debe ser determinado por el investigador y el comité de
ética, y debe ser informado al sujeto de investigacion y al ente regulador (Ministerio de
Salud , 1993).

En cuanto al proceso de ética y tratamiento de la informacion, se establece un
primer contacto y autorizacion por parte de la empresa constructora, esto con el fin de
generar el permiso para desarrollar la entrevista al personal de recursos humanos. Asi
mismo y basados en la ley estatutaria 1581 del 2012, respecto al manejo de la informacion,

asi como de la ley 1266 del 2009 de habeas data, las cuales refieren al manejo adecuado de
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los datos, asegurando por parte del entrevistador, su debido tratamiento y codificacion,
manteniendo un alto grado confidencialidad de la informacidn suministrada.

Dejando por escrito y mediante un formato de consentimiento informado, el cual es
de caracter confidencial, la realizacion y debida explicacion del propdsito y objetivo de la
entrevista; obteniendo su aprobacion y aclarando las inquietudes que puedan surgir antes o
en el trascurso del desarrollo de la entrevista semiestructurada.

La entrevista semiestructurada como herramienta utilizada para recoleccion de datos

Se utilizo la entrevista semiestructurada como herramienta recoleccién de la
informacion, aplicando una serie de preguntas que permitié acceder a la vision del
entrevistado, logrando obtener en sus propias palabras, vivencias y opiniones relacionada
con la gestion por competencias en un contexto laboral de reclutamiento, en empleados del
sector constructor.

Segun Sampieri, citado por los autores (Troncoso-Pantoja y Amaya-Placencia,
2017), el disefio de las preguntas comienza con un contenido libre y se acota hacia lo
estructurado, de esta manera se logra obtener informacion méas profunda, delimitando al
entrevistado a responder con cierta libertad, sin dejar de lado la estructura enfocada al
objeto de estudio.

Criterios de participacion para los participantes a la entrevista
- Que se encuentren laborando en el area de recursos humanos, ligado a la contratacion
de personal del sector constructor.

- Que tengan el tiempo minimo que se requiere para participar en la entrevista
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- Tener una experiencia minima de un afio en el cargo de recursos humanos, ligado a la
contratacion de personal del sector constructor.
Validacion del contenido del instrumento

Ahora bien, para estimar la validez del contenido de la guia de entrevista
semiestructurada construida, se trabajo con el método de jueces expertos. Una vez
seleccionados los items mas adecuados de acuerdo con una revision exhaustiva de la
literatura, se procedié a invitar a participar por medio de un correo electronico a dos jueces
expertos con experiencia profesional en el area de psicologia organizacional, metodologia
de la investigacion y docencia universitaria.

A estos dos jueces, se les envid la version preliminar de la guia de entrevista a
través de un formulario de evaluacion por expertos para una entrevista semiestructurada,
que contiene 12 preguntas abiertas en las cuales, se miden las categorias de la tipologia del
modelo de gestion por competencias, orientadora (fases o etapas del proceso de
seleccion por competencias) y aplicacion del modelo de gestion por competencias. Del
mismo modo, especifica el nombre del estudio, objetivo, las caracteristicas de su
participacion, los indicadores y criterios de evaluacion, y cada una de las partes del
instrumento.

El formulario enviado a los jueces solicitaba evaluacion de cada uno de los items
respecto de 3 criterios: claridad, coherencia y relevancia. Asimismo, en el caso que no
existiera concordancia entre los jueces al momento de su evaluacion, se modifico el item o
se elimino segun correspondia; se realizaron ademas ajustes de redaccion y organizacion de

las preguntas de la Guia de Entrevista.



POLI 30

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Una vez obtenida la valoracion del contenido de la guia de entrevista, se observé que,
en su mayoria, los items fueron valorados de manera positiva por los dos jueces expertos.

Posteriormente, se llevo a cabo dos pruebas piloto de la guia de entrevista, luego de
haber sido validado por los jueces expertos; todo con el fin, de poder identificar la
conveniencia, factibilidad e interpretacion del instrumento. Por accesibilidad, se establecid
contacto con dos participantes con experiencia en el area de talento humano, a quienes se
les presento el propdsito del estudio y el objetivo de la aplicacion.

Finalmente, para desarrollar la entrevista semiestructurada, se utilizé el instrumento
guia de entrevista, que de acuerdo con Hernandez & Mendoza (2018), este tiene la finalidad
de obtener la informacidn necesaria para responder al planteamiento de un caso de estudio,
siendo el instrumento que servira a la técnica de entrevista semiestructurada, que contendré

las preguntas que se le realizaran a los participantes objetos de la investigacion.

Procedimiento andlisis de datos

El tratamiento de los datos cualitativos, se realizé por medio de la herramienta
ATLAS.ti. Segln los autores Lopezosa y Freix (2022), este software contribuye en la
interpretacion y codificacion de datos cualitativos en entrevistas semiestructuradas, su
funcionamiento se representa por medio de redes semanticas que servirdn como base para
el andlisis de las entrevistas realizadas, este programa permite identificar y extraer los
temas relevantes, las relaciones entre ellos y las interpretaciones de los participantes, para
luego, descubrir informacion relevante para el caso y tomar decisiones de los resultados

obtenidos. Para utilizar ATLAS.ti en la investigacion, se deben seguir los siguientes pasos:
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Importar datos: Se importan los datos desde cualquier fuente y gestionan todos sus
datos y archivos en una sola plataforma de investigacion.

Codificacion: Se puede utilizar cddigos o categorias para etiquetar la informacion
cualitativa y adoptar la codificacion junto con la colaboracion en equipo para obtener
resultados.

Anadlisis: Pese a que el software ofrece un andlisis inteligente, también se puede
gestionar la relacion de textos o palabras que refieran una caracteristica en comun.
Visualizacion: ATLAS.ti permite compartir sus ideas a través de visualizaciones claras

que convierten los niameros en resultados cualitativos.

Para codificar los datos, se deben seguir los siguientes pasos:

Seleccionar el segmento de datos: Seleccionar el segmento de datos que desean
codificar.

Crear un cAdigo o categoria: Se crea un nuevo codigo o categoria para etiquetar el
segmento de datos seleccionado.

Aplicar el codigo o categoria: Se aplica el codigo o la categoria al segmento de datos

seleccionado.

Procedimiento de trascripcion de las entrevistas

Por otra parte, se utiliz6 la herramienta web llamada “Transkriptor”, con la cual, se

realizo la trascripcién de las entrevistas, pasando de un formato de audio a un texto, dicho

texto se tuvo que adaptar y limpiar para ingresar al software ATLAS.ti, con el fin de

obtener los resultados estadisticos de tipo cualitativo.
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Resultados

A continuacion, se presentan los hallazgos de las entrevistas realizadas a seis
empresas del sector constructor que estan ubicadas en la ciudad de Bogota, la cual tiene por
objetivo identificar como se aplica el modelo de gestion por competencias para la seleccion
del personal; asi mismo, conocer qué elementos lo integran y si estos se acoplan algun tipo
en particular. Para ello se realizé un analisis de las categorias, elementos y tipos de
competencias que componen el modelo de gestion, a partir de una serie de pasos:
Paso 1. Identificacidn de los elementos que integran el modelo de gestion por
competencias

Recordemos que el Modelo de Gestién por Competencias se divide en tres

elementos bases, que son;

Elementos del Saber: Que es un elemento del conocimiento y refiere su concepto a

saber qué, saber por qué y saber para que.

Elementos del Saber hacer: Que es un elemento de las habilidades y refiere su
concepto a tener la experiencia de saber como hacerlo.
- Elementos del querer hacer: Que es un elemento de las actitudes y esté ligado a las
actitudes en términos de convivencia y valores.
Estos elementos son la base para identificar las subcategorias que se utilizaran en la
herramienta de analisis de datos cualitativos para entrevistas semiestructuradas, llamada

ATLAS .
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Paso 2. Interpretacion de datos cualitativos en entrevistas semiestructuradas

La herramienta de analisis de datos cualitativos ATLAS.ti, basa su funcionamiento

en la identificacién de ideas profundas en las respuestas de los entrevistados que estan

transcritas en forma de texto, es importante sefialar que deben crearse categorias para que la

herramienta las pueda enraizar?.

Paso 3. Codificacion de datos cualitativos en entrevistas semiestructuradas

Tabla 2

Codificacion de las categorias creadas en ATLAS.ti para las entrevistas realizadas al

personal del sector constructor

por competencias

Caracteristicas del modelo de gestion

Codificacion en ATLAS.ti para convertirlos en

Categorias

Elementos del Saber

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con los
“conocimientos”.

Elementos del Saber hacer

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con las
“habilidades”.

Elementos del querer hacer:

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con las “actitudes”.

Capacitacion

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con “la
capacitacion”.

Control y seguimiento

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con “Control y
seguimiento”.

Evaluacion de los Perfiles

-
-
-
-
>

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con la “Evaluacion
de los Perfiles”.

Transversal

AR EASEEe

-

Todos los textos que contengan ideas o
respuestas relacionadas con el “Tipo de
competencia Transversal”.

! Identificar textos o ideas que contengan relacion con las categorias creadas en diferentes textos
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respuestas relacionadas con las “Ventajas del

Ventajas : Todos los textos que contengan ideas o
modelo por competencias”.

Nota. Elaboracion propia.
Paso 4. Aplicacion de la codificacion en ATLAS.ti para las entrevistas realizadas al
personal del sector constructor

Ahora, que ya hemos creado las categorias basadas en las caracteristicas del modelo
de gestidn por competencias, procedemos a agregarlas en la herramienta ATLAS.i,
obteniendo los siguientes enraizamientos
Figura 3

Enraizamientos de las Categorias creadas en ATLAS.ti

Mombre | Enraizamiento
CAPACITACION DEL MODELQ DE GESTIOM POR COMP.., 7
COMTROL Y SEGUIMIENTD AL PROCESO DEL MODELQO... 1
[ ] ELEMENTOS QUE INTEGRAM EL SABER 23
[ ] ELEMENTOS QUE INTEGRAM EL SABER HACER 13
EVALUACION DE LOS PERFILES SELECCIOMADOS 3
s MODELO POR COMPETEMCIAS 20
TIPO DE COMPETEMNCIA TRAMNSVERSAL 19
VEMTAJAS DEL MODELO POR COMPETEMNCIAS 3

Nota. Elaboracién propia, basado en la herramienta ATLAS.ti
Paso 5. Creacion de una “cita” en ATLAS.ti

Es importante recalcar que una “cita” en ATLAS ti, se refiere a la cantidad de textos
seleccionados que tienen una coincidencia o relevancia con una categoria definida; en la
siguiente figura se presenta un ejemplo de una cita con sus respectivas coincidencias, en las

cuales pueden darse en méas de un documento analizado.
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Nota. Elaboracién propia, basado en la herramienta ATLAS ti
Podemos observar en el ejemplo de la figura 4, como se relacionan las citas con una
categoria, en este caso es la categoria de “Los elementos que integran el saber”; es asi

como, cada entrevista sera sometida a dicho analisis, con el fin de identificar en las



POLI 36

POLITECHICO
GRAMCOLOMEIAND

categorias creadas cuantos enraizamientos de citas obtendremos, generando factores claves
para dar respuestas a los objetivos trazados en la investigacion.

Paso 6. Resultados e interpretacion de los graficos obtenidos de la aplicacién del
modelo por competencias en las entrevistas

Figura5

Resultados obtenidos de la categoria “Modelo por competencias”

=| D 2: ENTREVISTA EMPRESA -

EMPRESA 2
5 D3:ENTREVISTAEMPRESA- | __________________________________ =) D 4: ENTREVISTA EMPRESA -
EMPRESA 3 P EMPRESA 4
D 5: ENTREVISTA EMPRESA - e D 6: ENTREVISTA EMPRESA -
EMPRESAS | I MODELO POR COMPETENCIAS |-+~ EMPRESA 6
D 1: ENTREVISTA EMPRESA -
EMPRESA 1
® <» MODELO POR COMPETEMCIAS 20

Nota. Elaboracion propia, basado en la herramienta ATLAS ti

De la figura 5 podemos identificar que en todas las entrevistas realizadas existe una
relacion directa con la aplicacion del modelo por competencias, obteniendo un
enraizamiento de 20 citas que mencionaron una idea relacionada con el texto “Modelo por
competencia” confirmando que en todas las empresas entrevistadas conocen y aplican el

modelo independientemente de tan especifico sea dicha ejecucion.
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Figura 6

Resultados obtenidos de la categoria “Los elementos que integran el Saber”

D 2: ENTREVISTA EMPRESA -

EMPRESA 2
| D3:ENTREVISTAEMPRESA- | e 5] D 4: ENTREVISTA EMPRESA -
EMPRESA 3 A EMPRESA 4
| D 5:ENTREVISTAEMPRESA - | ELEMENTOS QUE INTEGRANEL | D 6: ENTREVISTA EMPRESA -
EMPRESA 5 SABER EMPRESA 6
D 1: ENTREVISTA EMPRESA -
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Nota. Elaboracion propia, basado en la herramienta ATLAS.ti

De la figura 6 identificamos que existe una relacion directa (enraizamientos) con la
aplicacion de los elementos que integran el Saber, obteniendo 23 citas que mencionaron
una idea relacionada con el texto “conocimiento”, concluyendo que en todas las empresas
entrevistadas vienen aplicando estos elementos en su modelo de gestion donde la
competencia del conocimiento es la que predomina.
Figura7

Resultados obtenidos de la categoria “Elementos que integran el Saber hacer”
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® > ELEMENTOS QUE INTEGRAM EL SABER HACER 13
Nota. Elaboracion propia, basado en la herramienta ATLAS ti

De la figura 7 logramos identificar que existe una relacién directa (enraizamientos)
con la aplicacion de los elementos que integran el Saber hacer en 13 citas que mencionaron
una idea relacionada con el texto “habilidades”, concluyendo que en 5 de las 6 empresas
entrevistadas vienen aplicando este elemento en su modelo de gestion, donde la
competencia del “habilidades” es la que predomina.
Figura 8

Resultados obtenidos de la categoria “Tipo de competencia Transversal”
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TIPO DE COMPETENCIA TRANSVERSAL 19

Nota. Elaboracion propia, basado en la herramienta ATLAS. i
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De la figura 7 podemos identificar que existe una relacion directa (enraizamientos)
con el tipo de competencia transversal, obteniendo 19 citas que mencionaron una idea
relacionada con las caracteristicas que posee el trabajador en relacion al entorno
organizacional que lo rodea y como este se adapta, lo domina y aprende de ellas.

Figura 9
Resultados generales obtenidos de las categorias y enraizamientos producto de las

entrevistas realizadas.
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Nota. Elaboracion propia, basado en la herramienta ATLAS.ti
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De la figura 9, podemos identificar como se interrelacionan las categorias con las
ideas o textos codificados para cada una de las empresas, de esta manera, se logro
visualizar por medio de la herramienta ATLAS ti, como hallar los aspectos mas
sobresalientes de las entrevistas en cuanto a la cantidad de textos seleccionados que tienen
una coincidencia o relevancia directa con una categoria definida.

Paso 7. Andlisis interpretativo de los resultados obtenidos en las entrevistas
- Resultados relacionados con la aplicacion del modelo en las empresas del sector
constructor

Basados en el desarrollo de las entrevistas y la generacion de los resultados
tabulados y graficados se logrd identificar que las empresas del sector construccion si
aplican un modelo de gestion que contienen elementos de las competencias, donde se
evidencia una participacion de mas del 90% en aquellas que se inclinan hacia las

“habilidades”’ y “conocimientos” que posea el candidato.

- Resultados relacionados con los elementos del modelo de gestion por competencias

gue mas se utilizan en las empresas del sector constructor

Basados en el desarrollo de las entrevistas y la generacion de los resultados

tabulados y graficados se logro identificar que los elementos que integran el conocimiento
(saber), la habilidad (saber hacer) son los mas solicitados en las empresas del sector
constructor, con un 100% de coincidencia, es decir que, dentro de las respuestas obtenidas,
todos los entrevistados coincidieron en la idea de solicitar en su proceso de gestion de
talento humano el conocimiento (saber) y la habilidad (saber hacer), siendo elementos

vitales para la seleccion del personal en estas organizaciones.
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- Resultados relacionados con la tendencia y tipo de modelo de gestidn por
competencias que se utilizan en las empresas del sector constructor
Segun el desarrollo de las entrevistas y la generacién de los resultados tabulados y
graficados se logré identificar que la busqueda de talento humano por parte de las empresas
tiende a utilizar el modelo por competencias de tipo transversal, esto principalmente por ser
adaptable a las necesidades de las empresas.

Paso 8. Anélisis de los apartados textuales

Se presenta el siguiente analisis de los apartados textuales, donde se traen los
fragmentos que sirvieron como validacion de las ideas par algunos de las categorias

analizadas.

Tabla 3

Analisis de los apartados textuales

CATEGORIA FRAGMENTO DE LA CONCLUSION
ANALIZADA ENTREVISTA
APLICACION DEL “nosotros aplicamos el modelo de | Es asi, como este tipo de
MODELO EN LAS gestidn por competencias ”. fragmento nos valida la
EMPRESAS DEL aplicacion del modelo en
SECTOR una de las entrevistas
CONSTRUCTOR realizadas.
ELEMENTOS DEL “La caracteristica que mds se busca en | ES asi, como este tipo de
MODELO DE el candidato, es que cuente con la | fragmento nos valida la
GESTION POR suficiente experiencia o habilidades... | utilizacion del modelo
COMPETENCIAS se realiza una entrevista relacionada | bajo los elementos de las
con los conocimientos y habilidades | habilidades y los
que posee la persona...” conocimientos.
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VENTAJAS DEL
MODELO POR
COMPETENCIAS

“El' modelo de gestion por
competencias si ha contribuido en
darle mayor organizacion al proceso
de seleccion... El modelo de gestion
por competencias desarrollado en la
empresa, ha sido un gran aporte para
el  departamento de  recursos
humanos...”

Es asi, como este tipo de
fragmento nos valida la
ventaja que se obtiene
con la aplicacion del
modelo por
competencias.

TIPO DE
COMPETENCIA
TRANSVERSAL

“es una herramienta que nos ha
facilitado la identificacion de las
capacidades y habilidades de los
trabajadores, en funcién de los
objetivos y las necesidades de ...”

Es asi, como este tipo de
fragmento nos valida que
el tipo de competencia
transversal se adapta a las
necesidades de las
empresas entrevistadas.

Nota. Elaboracion propia.
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Conclusiones

Basados en los resultados obtenidos en el analisis de resultados, se identifico que las
empresas del sector constructor entrevistadas presentan una aplicacién de modelo
aplicado al proceso de seleccidn a partir de una corriente enfocada en un sistema de
competencias, donde se destacan los aspectos de integracidn funcional de las
habilidades y los conocimientos que posea el candidato, los cuales vienen implicitos en
los elementos del saber y el saber hacer.

Se identifico que la tendencia de aplicacién del modelo de Gestion por competencias en
las organizaciones del sector construccion en Bogota aplican el modelo de gestion por
competencias de tipo transversal, esto en funcion de las necesidades de la empresa,
buscando caracteristicas que posee el trabajador en relacion al entorno organizacional
gue lo rodea y como este se adapta y mejora a partir de los conocimientos y habilidades
que adquiere.

Conocer cdmo se desarrolla el proceso de seleccion por parte de los entrevistados,
permitid visualizar ventajas y beneficios del proceso de seleccion, haciendo que estas
empresas se inclinen en aplicar el modelo de gestion por competencias como factor
clave para sacar el maximo rendimiento a la gestion del departamento de seleccion y
talento humano.

Se logro desarrollar un estudio cualitativo utilizando las herramientas de la entrevista
semiestructurada que nos permitio conocer como las empresas del sector construccion
aplican el proceso de seleccion de talento humano a partir de un modelo de gestion por

competencias.
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Discusion
Basados en los resultados obtenidos, se identifico que existe una relacion entre lo
mencionado por el autor Ramirez (2022) y el modelo por competencias, en que las
organizaciones del sector constructor consideran el modelo por competencias como uno
de los mas representativos en la aplicacion de las empresas.
Luego de conocer los conceptos e ideas en las respuestas de los entrevistados, se
identifico que los autores Guzman, H. L., Paternina, S. C., y Flérez, M. G (2020),
coinciden en que las empresas del sector constructor presentan tendencias a desarrollar
un modelo de seleccién de personal basados en las competencias de tipo transversal.
Se identifico que las empresas del sector constructor inclinan sus necesidades hacia la
busqueda de talento humano con elementos del modelo de gestién por competencias
ligados principalmente a las “habilidades y conocimientos” que posee el candidato, esto
coincide con lo expuesto por los autores Molina y Ibafiez (2021), cuando mencionan
que el recurso humano se basa en los conocimientos, habilidades y en la practica de un
desarrollo laboral.
Se encontrd que las empresas del sector constructor no aplican todos los aspectos que
integran el modelo de gestion por competencias. Sin embargo, si utilizan algunos
elementos y caracteristicas en el proceso de seleccion y estas pueden llegar a variar de
acuerdo al desarrollo y necesidades de la organizacion.
Se encontrd que el sector constructor tiende a mantener un nivel de implementacion
medio, esto puede variar segun las necesidades de cada proyecto organizacional, aun

cuando algunas empresas insistan en desarrollarlo de manera informal.
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Apéndice 1

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION
DE LA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Fecha:

Nombre completo de la persona a entrevistar:

Edad de la persona a entrevistar: Numero de identificacion:

Yo con cédula de
ciudadania C.C. de he sido informado

por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la Institucion
Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon
Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del modelo de gestion
por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector construccion en la
ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académico y recoleccion de
informacion. Con pleno conocimiento, otorgo SI___, NO___; mi consentimiento a las
estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion de la entrevista y
manifiesto que he recibido una explicacion claray completa del caracter general del propdsito
y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.

Firma del participante Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacion con el participante) Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacién con el participante) Fecha
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestién
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque

Medio o lugar donde se aplicara la entrevista: Por medio de canales digitales y audios
mp3.

Nombre del participante: Nombre completo (ElI nombre se solicitara inicialmente, sin
embargo, su utilizacion sera de caracter anonimo y en la interpretacion de los resultados el
nombre no serd revelado y sera remplazado por un cédigo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el andlisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacién de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

En el transcurso del estudio podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

La informacién que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metodélogas dentro del
programa de la maestria de talento humano.

Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque,
responsables de la investigacion.

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacion del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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( POLI s4

Apéndice 2

FORMATO DE LA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Instituciéon: Universidad Politécnico Grancolombiano
Investigadoras: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque

Propdsito de la investigacion:

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el anlisis de la caracterizacion
del proceso de seleccion a partir del modelo de gestion por competencias en el sector
constructor.

Objetivo del Estudio
Caracterizar como las empresas del sector construccion realizan el proceso de seleccién, a
partir de un modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.

1. Informacion general del entrevistado

Sexo:

Edad:

Nivel de escolaridad:

Cargo del Profesional en la empresa:

Preguntas relacionadas con la categoria de tipologia del modelo

1) ¢Qué metodologia aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion por
competencias?

2) ¢Qué caracteristicas contiene el modelo de gestién por competencias desarrollado al
momento de aplicar el proceso de seleccion?

3) Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de

realizar el proceso de seleccion por competencias
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¢Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestion por

competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal?

Preguntas relacionadas con la categoria orientadora (fases o etapas del proceso de seleccion

por competencias)

1)

2)

3)

4)

Enumere y mencione cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestion por
competencias desarrollado en la empresa

Describa, cudles son las fases o etapas del proceso de seleccion por competencias
aplicado en la empresa

Dentro de las fases de la gestion por competencias desarrolladas en el proceso de
seleccion de personal, detalle ¢ Cuéles de ellas se cumplen en su totalidad?, ¢cuales no?
Describa, cual es el proceso desarrollado en la empresa si no se cumple alguna de las
fases o etapas de seleccidn basado en el modelo de gestion por competencias

Preguntas relacionadas con la categoria relacionada en la aplicacion del modelo de gestion

por competencias

1)

2)

3)

4)

Mencione cuéales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo
de gestidn por competencias

Describa como es el proceso de evaluacion o medicidn que desarrolla la empresa, luego
de aplicar el modelo de gestion por competencias

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo
del modelo de gestion por competencias

Describa cuéles son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o que no pueden faltar en un

proceso de seleccion de personal
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Apéndice 3

Matriz analitica para la construccién de la entrevista semiestructurada:

DATOS PROPIOS EL DESARROLLO DE LAS PREGUNTAS
Nombre de la Aut Catetg(()jrl'a Definicic Pronésit Posibles preguntas que
categoria utores Iraeﬁ)_c::e?a?u?rg etinicion ropostto se puedan plantear
1) ¢Qué metodologia
aplica la empresa al
momento de realizar el
proceso de seleccién por
competencias?
2) ¢Qué
caracteristicas contiene
el modelo de gestion por
competencias
desarrollado al momento
Hacen parte del | Para generar un S;:f!i'g?‘; el proceso de
. elemento que | perfil adecuado . .
Categoria de componen ol | a las 3) ¢Describa
tipologia del diser tino de | caracteristica como es el control y
modelo 1seno y tpo caracteristicas seguimiento  aplicado
modelo dentro de | propias basado ' la empresa  al
la organizacion. en la habilidad | P° presa,
que posea el momento de real_l’zar el
ELEMENTOS . trabaiador proceso de seleccién por
QUE INTEGRAN | Ramirez jador. competencias?
EL MODELO DE | (2022), 4) ¢Desde su
GESTION POR Enriquez experiencia profesional
COMPETENCIAS | (2018) en el cargo, considera
LABORALES que el modelo de gestion
por competencias,
contribuye en la
seleccion y contratacion
del personal?
1) ¢(Enumere y
Permite generar | mencione cuantas fases
Se compone de un perfil | o etapas componen el
los aspectos que adecuadp a las | modelo de_ Gestion por
refiere a  la caracteristicas competencias
Categoria implementacion propias basado | desarrollado en la
. en la las | empresa?
orientadora por fases o etapas - ) .
del proceso de af:tltl_Jdes en | 2) ) ¢Describa,
seleccion por terml_nos _ de | ¢cudles son las fases o
competencias convivencia 'y etapas_ del proceso de
’ valores del | seleccién por
trabajador. competencias aplicado
en la empresa?
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3) ¢Dentro de las

fases de la gestion por
competencias
desarrolladas en el
proceso de seleccion de
personal, detalle cuales
de ellas se cumplen en
su totalidad y cuales no?
4) Describa,
(Cudl es el proceso
desarrollado en la
empresa si no se cumple
alguna de las fases o

Categoria
relacionada
con la
aplicacion del
modelo

Son los
elementos  que
hacen parte de
modelo de la
gestion por
competencias

dentro de los
procesos de la
organizacion.

Permite generar
un perfil
adecuado a las
caracteristicas

propias basado
en la las
actitudes en
términos de
convivencia 'y
valores del
trabajador.

etapas de seleccion
basado en el modelo de
gestion por
competencias?

1) ¢Mencione
cuéles son las
principales ventajas

identificadas en la
aplicacion del modelo

de gestion por
competencias?
2) ¢Describa

como es el proceso de
evaluacion o medicion

que desarrolla la
empresa, luego de
aplicar el modelo de
gestion por
competencias?

3) ¢Mencione
como es el proceso de
fortalecimiento y

capacitacion referente al
desarrollo del modelo de
gestion por
competencias?
4)¢Describa cuéles son
los factores 0
caracteristicas del
modelo de gestiéon por
competencias que la
empresa considera
primordiales o que no
pueden faltar en wun
proceso de seleccion de
personal?
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Apéndice 4
Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad
Escuela de Estudio de Psicologia, Talento Humano y
SociedadMaestria en Gerencia del Talento Humano
POLITECNICO EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
GRANCOLOMBIANO . )
INSTITUCION UNIVERSITARIA Evaluacion por expertos para una entrevista

Respetado experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento guia de entrevista
semiestructurada. La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido
y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; en la generacidn de
conocimientoalineado con el area de la Psicologia, Educacidn y Cultura (PEC), realizando un
acercamiento investigativoen la gestién y desarrollo del talento humano por competencias.
Agradecemos su valiosa colaboracidn

1. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombre del experto: Lianny Cristhina Bohdrquez Tuay
Grado profesional: Maestria (X) \ Doctorado ()
Area de Formacion académica: Clinica () \ Educativa () | Social () ‘ Organizacional (X)
Area de experiencia profesional: Gestion Humana
Instituciéon donde labora: Institucidn Universitaria Politécnico Grancolombiano
Tiempo de experiencia profesional: | 2 a4 afios () \ Mas de 5 afios ()

S . . Grupo de investigacion calidad de vida, salud y seguridad
Experiencia en investigacion: laboral

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO

Autores: Gina Paola Bustos Polania ‘ Gloria Elvia Garzén Cubaque

Linea de profundizacidn: Psicologia, Educacién y Cultura

Sublinea de profundizacidn: Psicologia, Educacién y Cultura

Instrumento de evaluacion: Guia de entrevista

Técnica de recoleccién: Entrevista semiestructurada

Poblacién: Personal con experiencia ml’nim’a de un afio en el drea de recursos
humanos, ligado a la contratacidn de personal del sector constructor
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Categorias Definicién
El sector constructor contribuye de manera importante en el desarrollo de la
Seleccién economia del pais, siendo uno de los sectores que mas genera empleo,

requiriendo un elevado nimero de recurso humano para las obras o proyectos
en las empresas constructoras. De esta manera, se presentan un alto grado de
contratacidn por parte de empresas constructoras, que deben mantener la
capacidad de fuerza labor necesaria, para el desarrollo de sus proyectos.
(Sarmiento, 2021)

Competencias

Un trabajador puede acceder a un puesto de obra, sin tener ninguna
experiencia certificada, asi mismo, la gestidn de contratacion se puede realizar
sin ningun tipo de filtro laboral, lo que deja en evidencia el bajo nivel aplicativo
que se le da a del modelo gestionado por competencias. (Rodriguez y
Hernandez, 2019)

En el estudio de “las afectaciones del sector de la construccién”, confirma que,
dentro de las principales problematicas identificadas en el proceso de
contratacidn de personal para el sector constructor, se debe al mal manejo
del modelo de gestidn que desarrollan las empresas. (Nova, 2018)

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL EXPERTO:

A continuacion, a usted le presento el instrumento guia de entrevista semiestructurada. De

acuerdo conlos siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

comprende facilmente,
es decir, su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el
o La pregunta no es clara.
CLARIDAD Criterio
La pregunta requiere bastantes modificaciones o una
- modificacion muy grande en el uso de las palabras de
La pregunta se 2. Bajo Nivel ve P

acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
mismas.

Se requiere una modificacién muy especifica de

3. Moderado nivel g
algunos de los términos de la pregunta.

La pregunta tiene
relacién légica con la
dimension o indicador

adecuadas. 1 . | " nti ——
4. Alto nivel a pregunta es clara, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en
desacuerdo (no cumplellLa pregunta no tiene relacion logica con la dimension.
COHERENCIA

con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

La pregunta tiene una relacidn tangencial /lejana con
las categorias.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

La pregunta tiene una relacion moderada con las
categorias que se estd midiendo.
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gue esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

La pregunta se encuentra relacionada con las
categorias que esta midiendo.

RELEVANCIA

La pregunta es esencial 0
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

La pregunta puede ser eliminada sin que se vea
afectada la medicidén de las categorias.

2. Bajo Nivel

La pregunta tiene alguna relevancia, pero otra
pregunta puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

La pregunta es relativamente importante.

4, Alto nivel

La pregunta es muy relevante y debe ser incluida

Leer con detenimiento las preguntas y calificar de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde susobservaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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N¢| Categoria Preguntas Claridad | Coherencia| Relevancia| Puntaje Observaciones/Recomendaciones
¢Qué metodologia aplica g
empresa al momento de realizar el
1 proceso de  seleccién por 4 4 4 12
competencias?
¢Qué caracteristicas contiene el
modelo de gestion pol
competencias esarrollado a
2 t d llad | 4 4 4 12
momento de aplicar el proceso de
seleccién?
¢Describa como es el control No lleva signos de interrogacion toda vez qug
seguimiento aplicado por I3 la redaccidon no es de una pregunta sino de
3 | Tipologia del |empresa, al momento de realizar el 3 4 4 11 una descripcién.
Modelo  |proceso  de  seleccion  por
competencias?
i Desde su experiencia profesional - , .
¢ P ; P Por la redaccidon del item el signo de
en el cargo, considera que el . S . . .
- interrogacidn inicia a partir de ¢ consideraque
modelo de gestion pol L .
. ) el modelo de gestidn por competenciag
4 competencias, contribuye en Iz 3 4 4 11 . L .
~ o contribuye en la seleccidn y contratacion del
seleccion 'y contratacion del| 5

personal:
personal? .

Borrar la coma (,) en competencias.
éEnumere y mencione cuantag Se puede integrar con el item siguiente
fases o etapas componen el Ej. Enumere y describa écudles y cuantag

5 FasesoEtapaSmodeIo de Gestion pof 3 4 4 11 fases o etapas componen el modelo dg
del proceso delcompetencias desarrollado en I3 Gestion por competencias desarrollado en la
Seleccion poriEmPresa? empresa?

ias |¢Describa, cudles son las fases o S , .
6 |Competencias ¢ ’ > 4 4 2 10 Esta implicita en el item anterior
etapas del proceso de seleccion por|
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competencias aplicado en |[q
empresa?
éDentro de las fases de la gestion . L .
7 . 8 Teniendo en cuenta la redaccién el signo de
por competencias desarrolladas en . S . . s
., interrogacién iria a partir de écudles de ellas
el proceso de seleccién de . .
4 4 11 se cumplen en su totalidad y cuales no?
personal, detalle cuales de ellas sg
cumplen en su totalidad, cudles
no?
éDescriba, cudl es el procesd . . . D
8 ’ p' Revisar pertinencia y/o ubicacion de los
desarrollado en la empresa si no se . . .,
signos de interrogacién
cumple alguna de las fases o etapas
g 4 4 11
de seleccidén basado en el modelo
de gestidn por competencias?
é¢Mencione cuales son las Revisar pertinencia y/o ubicacién de lod
principales ventajas identificadas signos de interrogacion
en la aplicacién del modelo de Estd categoria estd evaluando comd
9 gestién por competencias? 3 3 9 implementan el modelo de gestion pof
competencias posterior a la vinculacion d
como es el proceso de seleccién pod
competencias
Aplicacion d I¢'Describa como es el proceso de Revisar pertinencia y/o ubicacién de lod
Rﬂlgggigndee evaluacion o medicién que desarrolla signos de interrogacion
. la empresa, luego de aplicar el modelg Estd categoria estd evaluando comg
Gestion por . . . e
10 Competencias de gestion porcompetencias? 3 3 9 implementan el modelo de gestion pof
competencias posterior a la vinculacion d
como es el proceso de seleccién por
competencias
Revisar pertinencia y/o ubicacion de log
¢ Mencione como es el proceso de signos de interrogacion
fortalecimiento y capacitacion Esta categoria estd evaluando como implementar]
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11 referente al desarrollo del modelo de 3 9 el modelo de gestién porcompetencias posterio
gestion por competencias? a la vinculacién o como es el proceso de seleccidn
[ por competencias
¢ Describa cuales son los factores o Revisar pertinencia y/o ubicacién de log
caracteristicas del modelo de signos de interrogacién
gestion por competencias que la Estd categoria estd evaluando comd
12 empresa considera primordiales o 3 9 implementan el modelo de gestion pof
que no pueden faltar en un proceso competencias posterior a la vinculacién d
de seleccion de personal? como es el proceso de seleccién por
competencias
PUNTAJE TOTAL 125

Nota: Tener en cuenta que la pregunta es vdlida cuando se tiene un puntaje minimo de 8 puntos, y el instrumento es vadlido cuando el
puntajetotal es minimo 80 puntos, sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera el instrumento no valido ni aplicable.
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7. VALORACION GENERAL DE LA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Por favor, marque con una X la respuesta escogida de entre las opciones que se presentan:

si | no
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los entrevistados puedan X
contestarlo adecuadamente.
El nimero de preguntas de la entrevista es adecuado. X
Las preguntas cumplen con la coherencia, relevancia y claridad. X

Evaluaciéon general de la entrevista

Excelente | Buena | Regular | Deficiente

Validez de contenido de la entrevista semiestructurada X
Opinidén de Aplicabilidad:  Aplicable Aplicable después de corregir X No
aplicable

Lugar y Fecha de la validacion: Bogota dia 11 del mes agosto del 2.023

J \ Firmado digitalmente por
L'"/( " Lianny C. Bohorquez T.

‘ B Fecha: 2023.08.13 21:39:29
|

Firma: -0500

Nombres y apellidos: Lianny Cristhina Bohérquez Tuay
Documento de identidad: 33.480.060 de Yopal

Correo electrénico: Ichohorquez@poligran.deu.co - lianny.bohorquez@gmail.com

Muchas gracias por su valiosa contribucidn a la validacidn de este instrumento


mailto:lcbohorquez@poligran.deu.co
mailto:lianny.bohorquez@gmail.com
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POLITECNICO
GRANCOLOMBIANO
INSTITUCION UNIVERSITARIA

Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad

Maestria en Gerencia del Talento Humano

p O L I Escuela de Estudio de Psicologia, Talento Humano y Sociedad

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Evaluacion por expertos para una entrevista semiestructurada

Respetado experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento guia de entrevista

semiestructurada. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido

y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; en la generacion de

conocimientoalineado con el area de la Psicologia, Educacion y Cultura (PEC), realizando un

acercamiento investigativoen la gestiéon y desarrollo del talento humano por competencias.

Agradecemos su valiosa colaboracion

1. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

Nombre del experto:

ZULLY HELENA PONCE PALACIO

Grado profesional:

Maestria ( X ) ‘ Doctorado ( )

Area de Formacion académica:

Clinica ( ) ‘ Educativa ( ) ‘ Social ( ) ‘ Organizacional ( X )

Area de experiencia profesional:

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL — GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Institucion donde labora:

1.U. POLITECNICO GRANCOLOMBIANO

Tiempo de experiencia profesional: | 2 a4 afios( ) Mas de 5 afios ( X))

Experiencia en investigacion:

MAYOR A 4 ANOS

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DEL INSTRUMENTO

Autores:

Gina Paola Bustos Polania Gloria Elvia Garzén Cubaque

Linea de profundizacién:

Psicologia, Educacién y Cultura

Sublinea de profundizacidn:

Psicologia, Educacién y Cultura

Instrumento de evaluacion:

Guia de entrevista

Técnica de recoleccion:

Entrevista semiestructurada

Poblacion:

Personal con experiencia minima de un afo en el drea de recursos
humanos, ligado a la contratacién de personal del sector constructor
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4. SOPORTE TEORICO

Categorias Definicion
El sector constructor contribuye de manera importante en el desarrollo de la
Seleccién economia del pais, siendo uno de los sectores que mas genera empleo,

requiriendo un elevado numero de recurso humano para las obras o
proyectos en las empresas constructoras. De esta manera, se presentan un
alto grado de contratacion por parte de empresas constructoras, que deben
mantener la capacidad de fuerza labor necesaria, para el desarrollo de sus
proyectos. (Sarmiento, 2021)

Competencias

Un trabajador puede acceder a un puesto de obra, sin tener ninguna
experiencia certificada, asi mismo, la gestidn de contrataciéon se puede
realizar sin ningun tipo de filtro laboral, lo que deja en evidencia el bajo nivel
aplicativo que se le da a del modelo gestionado por competencias. (Rodriguez
y Hernandez, 2019)

En el estudio de “las afectaciones del sector de la construccidén”, confirma
que, dentro de las principales problematicas identificadas en el proceso de
contratacion de personal para el sector constructor, se debe al mal manejo

del modelo de gestién que desarrollan las empresas. (Nova, 2018)

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL EXPERTO:

A continuacidn, a usted le presento el instrumento guia de entrevista semiestructurada. De

acuerdo conlos siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

comprende facilmente,
es decir, su sintactica y

Categoria Calificacién Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el La pregunta no es clara.
Criterio
La pregunta se 2. Bajo Nivel La pregunta requiere bastantes modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

La pregunta tiene
relacién légica con la
dimensién o indicador
que esta midiendo.

semantica son mismas.
adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos de la pregunta.
4. Alto nivel La pregunta es clara, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en La pregunta no tiene relacién légica con la dimension.

desacuerdo (no cumple
con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

La pregunta tiene una relacion tangencial /lejana con
las categorias.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

La pregunta tiene una relacion moderada con las
categorias que se esta midiendo.
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4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

La pregunta se encuentra relacionada con las
categorias que esta midiendo.

RELEVANCIA

La pregunta es esencial 0
importante, es decir
debe ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

La pregunta puede ser eliminada sin que se vea
afectada la medicién de las categorias.

2. Bajo Nivel

La pregunta tiene alguna relevancia, pero otra
pregunta puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

La pregunta es relativamente importante.

4. Alto nivel

La pregunta es muy relevante y debe ser incluida

Leer con detenimiento las preguntas y calificar de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos

brinde susobservaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
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N¢| Categoria Preguntas Claridad | Coherencia| Relevancia| Puntaje Observaciones/Recomendaciones
¢Qué metodologia aplica Ig La palabra metodologia es muy ampliay
empresa al momento de realizar el puede ser muy confusa. Sugiero cambiarla a

1 proceso de  seleccion por 3 4 11 procedimiento.
competencias?
¢Qué caracteristicas contiene el Esta pregunta se puede convertir en
modelo de gestién por pregunta cerrada, donde el entrevistado

2 competencias  desarrollado  al 3 4 11 brinde una respuesta muy corta y puntual.
momento de aplicar el proceso de Se sugiere: Describa las caracteristicas o
seleccién? aspectos que contiene...

Tipologia del |¢Describa como es el control Retirar los signos de interrogacion.
Modelo |seguimiento aplicado por g

3 empresa, al momento de realizar el 4 4 12
proceso de  seleccidn por
competencias?
éDesde su experiencia profesional La pregunta se puede convertir en cerrada
en el cargo, considera que el (si o no), se recomienda: incluirle ¢ Por qué?
modelo de gestién por

4 competencias, contribuye en |3 3 4 11
seleccion y contratacion del
personal?
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éEnumere y mencione cuantag Retirar los signos de interrogacién.
fases o etapas componen el
5 modelo de Gestion por 4 4 12
competencias desarrollado en la
empresa?
. . . Retirar la coma después de la palabra
¢éDescriba, cudles son las fases o “ -
6 . 4 4 12 describa”.
etapas del proceso de seleccidon por . . . L
] ) Retirar los signos de interrogacién.
competencias aplicado en I3
empresa?
7 éDentro de las fases de la gestidn Retirar los signos de interrogacion.
Fases o Etapasi, - competencias desarrolladas en Incluir la palabra “y” después de la palabra
del pro.c,eso deel proceso de seleccion de 4 12 totalidad
Seleccion PO personal, detalle cuales de ellas se
Competenciasicmplen en su totalidad, cudles
no?
8 No es clara la pregunta. Les recomiendo lo
. . . siguiente: Describa cuales son las acciones
¢Describa, cual es el proceso .
. gue toma la empresa si no se cumple alguna
desarrollado en la empresa si no se -
4 11 de las fases o etapas de seleccion basado en
cumple alguna de las fases o etapas - .
s el modelo de gestién por competencias.
de seleccidn basado en el modelo
de gestidn por competencias? . . . .,
Retirar los signos de interrogacion.
9 ¢Mencione cudles son las Retirar los signos de interrogacion.
L principales ventajas identificadas
5 . 4 12
Aplicacion del en la aplicacién del modelo de
Modelo de - s
L gestion por competencias?
10 Gestion por i Describa como es el proceso de Retirar los si deint i6
Competencias é oz es p etirar los signos de interrogacion.
evaluacion o medicién que
desarrolla la empresa, luegode |4 4 12
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aplicar el modelo de gestién por
competencias?

¢Mencione como es el proceso de
fortalecimiento y capacitacion
referente al desarrollo del modelo
de gestidn por competencias?

Retirar los signos de interrogacion.

¢Describa cuales son los factores o
caracteristicas del modelo de
gestién por competencias que |3
empresa considera primordiales ©
gue no pueden faltar en un proceso
de seleccidn de personal?

Retirar los signos de interrogacién.

PUNTAJE TOTAL

140

Nota: Tener en cuenta que la pregunta es vdlida cuando se tiene un puntaje minimo de 8 puntos, y el instrumento es valido cuando el
puntajetotal es minimo 80 puntos, sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera el instrumento no valido ni aplicable.
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7. VALORACION GENERAL DE LA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Por favor, marque con una X la respuesta escogida de entre las opciones que se presentan:

71

no

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los entrevistados puedan X
contestarlo adecuadamente.

El nimero de preguntas de la entrevista es adecuado. X

Las preguntas cumplen con la coherencia, relevancia y claridad. X

Evaluacion general de la entrevista

Excelente | Buena | Regular | Deficiente

Validez de contenido de la entrevista semiestructurada X

Opinién de Aplicabilidad: Aplicable___  Aplicable después de corregir X No aplicable __

Lugar y Fecha de la validacion: Bogota, dia 10 del mes agosto del 2023.

Firma: Q»CSI(C ‘?(Mw {

Nombres y apellidos: Zully Helena Ponce

PalacioDocumento de identidad: 36.697.842

Correo electronico: zponce@poligran.edu.co

Muchas gracias por su valiosa contribucidn a la validacién de este instrumento.


mailto:zponce@poligran.edu.co
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Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad

Escuela de Estudio de Psicologia, Talento Humano y Sociedad
Maestria en Gerencia del Talento Humano

POLITECNICO GUIA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
GRANCOLOMBIANO
INSTITUCION UNIVERSITARIA PRUEBA PILOTO

Entrevista para colaboradores seleccionados para una entrevista

semiestructurada

La siguiente guia de entrevista hace parte de un ejercicio investigativo de la Maestria en gerenciadel
talento humano de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, para el proyecto de
investigacion, titulado “Caracterizacién del proceso de seleccion a partir del modelo de gestidn por
competencias en el sector construccién en Bogotd -Colombia”, donde se busca identificar la
caracterizacién del proceso de seleccién en el sector construccion, a partir del modelo gestionado por
competencias, el cual, apoya el concepto de fortalecimiento de la gestidn laboral y en particular del
modelo por competencias, como un mecanismo influyente en el mejoramiento progresivo de la calidad
del recurso humano en las empresas del sector constructor.

Se realizara una entrevista semiestructurada que contiene 12 preguntas abiertas en las cuales usted
dard su opinidn al respecto, en donde se miden las categorias de la tipologia del modelo de gestion por
competencias, orientadora (fases o etapas del proceso de seleccidén por competencias)y aplicacién del
modelo de gestion por competencias, cuenta con un tiempo de 45 minutos para responder.

*La informacidn suministrada sera solamente con propdsitos académicos y manejada con estricta
confidencialidad.

Lugar: _Bogota Fecha: 14 agosto de 2023 Hora: 10:15 am

Edad: 35 anos

Sexo: Femenino

Nivel de Educacion: Profesional-Postgrado

Antigliedad en la empresa: 05 afios

Correo electrdénico: dianagc23@outlook.com

DATOS DEL
ENTREVISTADO
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Caracterizacion Del Proceso De Seleccion A Partir Del Modelo De Gestién Por
Competencias

No

Tipologia Del Modelo De Gestion Por Competencias

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccién por
competencias?

Se inicia realizando una convocatoria masiva para seleccién de precandidatos, donde se lleva a
cabo el reclutamiento a través de recomendaciones, publicacidn de la oferta laboral a travésde
portales o buscadores de empleo, anuncios de prensa y en instituciones educativas, donde se
publica la oferta laboral con el perfil de la vacante a cubrir con sus condiciones y requisitos
exigidos. Posterior a ello, se hace una seleccién de los posibles candidatos y se realiza una
primera entrevista donde se evalla conocimiento, habilidades y competencias requeridas para
la vacante a ocupar; luego los candidatos que vayan superando esta primera fase, pasan a una
entrevista con el jefe del departamento donde se requiere la vacante, quienes ayudarana
identificar el o los candidatos que se acerquen al cumplimiento de la vacante a cubrir.

Seguidamente, el departamento de recursos humanos establece nuevamente contacto con
las personas preseleccionadas y procede a solicitar la documentacion respectiva y envia a los
candidatos para que se tomen los exdmenes médicos.

Una vez recibido los resultados de estos y luego de haber pasado los filtros de revision de
documentacion, se le informa al candidato que ha sido seleccionado para ingresar a laborar a
la compaiiia, explicdndole todas las condiciones laborales y pasa a ser citado para la firma del
contrato y asistencia a su induccién laboral.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestidon por competencias desarrollado al momento
de aplicar el proceso de seleccién?

El modelo de gestion por competencias desarrollado en la compaiiia se centra en evaluar las
habilidades, conocimientos y competencias especificas que el candidato necesita para
desempenar una funcidn determinada en la organizacién.

En este proceso, se busca identificar y comprobar los conocimientos y aptitudes que tienen
los posibles candidatos para la ejecucion de su rol, dependiendo del drea y la laborar que
realizaria.

Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de realizar el
proceso de seleccidén por competencias.

Posterior a la induccién realizada en la compaiiia, el area de recursos humanos y los
coordinadores de cada area de trabajo, en conjunto se encargan de observar y acompafiar al
nuevo empleado, ayudandolo a que se integre y se apropie de su rol dentro de la organizaciony
del mismo modo, asistiéndolo y orientandolo para que haya comprendido la informacion
brindada y puedan resolver las dudas que le surjan.

¢ Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestidn por
competencias, contribuye en la seleccién y contratacion del personal?

Considero que si, es de gran ayuda al momento de seleccionar al personal idoneo a ocupar
una vacante determinada, puesto que un factor determinante en los procesos de seleccidon
son las competencias que poseen las personas aspirantes a los cargos, teniendo en cuenta
que no es solo suficiente que tengan los conocimientos tedricos y/o técnicos; si no que es
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importante y valioso que el candidato se enfoque al cumplimiento de metas, que sean
candidatos proactivos, integrales, con multiples conocimientos, habilidad y competencias
especificas.

Orientadora (Fases O Etapas Del Proceso De Seleccion Por Competencias)

Enumere y mencione cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestién por
competencias desarrollado en la empresa.

El proceso de seleccién por competencias desarrollado por la compaiiia se realiza en 5 fases:
donde la primera fase es el establecimiento de las competencias requeridas para la vacante a
ocupar; luego disefiar y redactar la descripcion del cargo o puesto a ocupar, paso seguido
realizacion de la convocatoria masiva para seleccion de pre candidatos; posterior a ello,
realizacion de pruebas psicotécnicas y entrevista de seleccidén por competencias y finalmente
evaluacion de los resultados para la escogencia del candidato a ocupar la vacante, para su
contratacion y vinculacién a la compaiiia.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias aplicado en la
empresa.

Una primera fase es el establecimiento de las competencias requeridas para la vacante a
ocupar donde se define claramente cudles son las competencias, habilidades y actitudes del
candidato que se necesita para el rol a ocupar en la compaiiia.

Una segunda fase consiste en disefiar y redactar la descripcién del cargo o puesto a ocupar,
donde se debe crear la descripcion del puesto de trabajo basada en la seleccién por
competencias con apoyo del personal de recursos humanos y el area donde se ejecutariay
ocuparia la vacante de empleo.

Una tercera fase es la realizacién de la convocatoria masiva para seleccion de precandidatos,
donde se lleva a cabo el reclutamiento a través de recomendaciones, publicacién de la oferta
laboral a través de portales o buscadores de empleo, anuncios de prensa y en instituciones
educativas.

Una cuarta fase es la realizacién de pruebas psicotécnicas y entrevista de seleccién por
competencias y finalmente evaluacién de los resultados para la escogencia del candidato a
ocupar la vacante y seguir con el proceso de contratacidn y vinculacion a la compaiiia.

Dentro de las fases de la gestidn por competencias desarrolladas en el proceso de seleccidn de
personal, detalle ¢ Cudles de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?

En el proceso de seleccién del personal, las fases se desarrollan en su totalidad, porque nos vaa
permitir identificar quienes cumplirian con el perfil de la vacante a ocupar; al terminar todas
estas, ya con el personal seleccionado se procede a dar paso al proceso de contrataciony
vinculacion laboral.

Describa, cudl es el proceso desarrollado en la empresa si no se cumple alguna de las fases o
etapas de seleccién basado en el modelo de gestidén por competencias.

Si no se llegara a dar cumplimiento a las fases o etapas del proceso de seleccion, la compaiiia
da por finalizado el proceso con el candidato y continua solo con los que cumplan con los
requisitos que se requieren dentro de la vacante a ocupar.

Aplicacion Del Modelo De Gestidon Por Competencias

Mencione cudles son las principales ventajas identificadas en la aplicacién del modelo de gestidn

por competencias.
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Considero que el modelo de gestidn por competencias trae muchas ventajas para una
organizacion puesto que le permite poder identificar las habilidades que necesita cada
empleado para desarrollar su trabajo con eficiencia y eficacia; al igual que asi, también le
puede ofrecer un mayor conocimiento acerca de las competencias de cada puesto de trabajo,
contribuyendo de manera integral a la organizacion.

10.

Describa como es el proceso de evaluacion o medicién que desarrolla la empresa, luego de
aplicar el modelo de gestion por competencias.

El proceso de evaluacidn que se realiza es a través del analisis del desempeio de los
colaboradores, al identificar que estos logren los objetivos esperados de manera efectiva y
eficaz para la compaiiia, esto indica que la seleccidon por competencias ha sido efectiva en la
identificacion de los mejores candidatos.

11.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo del
modelo de gestidn por competencias.

Al ingresar el candidato a la compaiiia, asiste a un proceso de induccion donde se le refuerzay
explica todo lo relacionado a su contrato laboral, beneficios en la organizacién, condiciones y
reglamento laboral y lo relacionado con la misidn y visién de la compafiia. Asimismo, la persona
recibira por parte del area donde ejecutara su labor una capacitacién e induccién

tedrica y acompanamiento frente a lo relacionado al rol a desarrollar.

12,

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestién por competencias que la
empresa considera primordiales o que no pueden faltar en un proceso de seleccion de personal.

Dentro de los factores que la empresa considera importantes dentro del modelo de gestién
de competencias estd el disefio y evaluacidon de los puestos de trabajo, selecciény
contratacion de personal, procesos de formacion y desarrollo, evaluacion del desempefio y
remuneracion; todos estos contribuyendo a éxito de los colaboradores y la compaiiia.

VALORACION GENERAL

Por favor, marque con una X la respuesta escogida de entre las opciones que se presentan y
hacer lasrespectivas observaciones, si las hay.

relevancia y claridad.

CRITERIOS SI NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instruccionesclaras y precisas X Ninguna
para que los entrevistados puedan contestarlo
adecuadamente.
Las preguntas cumplen con la coherencia, X Ninguna

la entrevista es el adecuado?

¢ Los datos del entrevistado sonsuficientes? X Ninguna
¢ Hubo preguntas dificiles deresponder? X |Ninguna
¢Hubo preguntas ambiguas y confusas? X |Ninguna
¢ El tiempo empleado para responderlas preguntas de X Ninguna
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Evaluacién general de la entrevista

Deficiente

Regular

Buena

Excelente

Validez de contenido de la entrevista semiestructurada

X

Muchas gracias por su valiosa contribucion para la prueba piloto de este

instrumento.
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Facultad Sociedad, Cultura y Creatividad

Escuela de Estudio de Psicologia, Talento Humano y Sociedad
Maestria en Gerencia del Talento Humano

POLITECNICO GUIA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
GRANCOLOMBIANO
. INSTITUCION UNIVERSITARIA PRUEBA PILOTO

Entrevista para colaboradores seleccionados para una

entrevista semiestructurada

La siguiente guia de entrevista hace parte de un ejercicio investigativo de la Maestria en
gerencia del talento humano de la Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano,
para el proyecto de investigacion, titulado “Caracterizacion del proceso de seleccion a
partir del modelo de gestion por competencias en el sector construccién en Bogota -
Colombia”, donde se busca identificar la caracterizacion del proceso de seleccion en el
sector construccion, a partir del modelo gestionado por competencias, el cual, apoya el
concepto de fortalecimiento de la gestidn laboral y en particular del modelo por
competencias, como un mecanismo influyente en el mejoramiento progresivo de la calidad
del recurso humano en las empresas del sector constructor.

Se realizara una entrevista semiestructurada que contiene 12 preguntas abiertas en las cuales
usted dara su opinion al respecto, en donde se miden las categorias de la tipologia del
modelo de gestidén por competencias, orientadora (fases o etapas del proceso de seleccion
por competencias) y aplicacion del modelo de gestion por competencias, cuenta con un
tiempo de 45 minutos para responder.

*La informacion suministrada sera solamente con propdésitos académicos y manejada con
estricta confidencialidad.
Lugar: Bogota Fecha: agosto 14 de 2023 Hora: 8:00 am.

Edad: 32 afios

Sexo: Femenino

Nivel de Educacion: Profesional

Antigliedad en la empresa: 7 afios

DATOS DEL
ENTREVISTADO

Correo electronico: jefepersonal@televigilancia.com.co
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Caracterizacion Del Proceso De Seleccion A Partir Del Modelo De Gestion Por

Competencias

NO
Tipologia Del Modelo De Gestion Por Competencias

1. ¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de
seleccion por competencias?

R: | La empresa tiene establecido un correo electronico donde las personas envian sus
hojas de vida con todos los soportes, cuando se necesita personal se busca en este
correo y se llama el personal a entrevista con el jefe de personal y el coordinador
operativo, luego el candidato es enviado a realizar los examenes de laboratorio y
finalmente se Ilama para firmar contrato y que pueda iniciar labores.

2. | Qué caracteristicas contiene el modelo de gestion por competencias desarrollado

al momento de aplicar el proceso de seleccion?

R: | EI modelo de gestion de la empresa busca determinar si el candidato tiene las
habilidades, conocimiento y aptitudes necesarios para poder desempefiar su cargo.

3. |Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de
realizar el proceso de seleccion por competencias.

R: | La empresa no realiza seguimiento.

4. | Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestion
por competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal?

R: | Si, ya que ha contribuido a facilitar el proceso y contratar al personal idéneo.

Orientadora (Fases O Etapas Del Proceso De Seleccion Por Competencias)

5. [Enumere y mencione cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestién por
competencias desarrollado en la empresa.

R: | Las fases son: diagndstico, evaluacion, exdmenes médicos y firma de contrato.
Describa cuéles son las fases o etapas del proceso de seleccion por competencias
aplicado en la empresa.

R: | Se identifican las competencias requeridas; se analizan los perfiles, se ejecutan las
entrevistas, se analizan los resultados, su contrato se formaliza por un periodo de
cuatro meses, con la posibilidad de ser renovado dependiendo de su rendimiento y
las necesidades del cliente.

7. Dentro de las fases de la gestion por competencias desarrolladas en el proceso de
seleccion de personal, detalle ¢Cuéles de ellas se cumplen en su totalidad y cuales
no?

R: | Todas se cumplen.

8. |Describa, cudl es el proceso desarrollado en la empresa si no se cumple alguna de las fases
0 etapas de seleccién basado en el modelo de gestion por competencias.

R: | Si no se cumple alguna fase el proceso se detiene y se realiza una nueva

convocatoria e iniciar nuevamente el proceso.
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Aplicacién Del Modelo De Gestion Por Competencias

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo de
gestidn por competencias.

Dentro de las ventajas que se pueden identificar es que permite tener un mayor
conocimiento de las competencias requeridas para cada puesto de trabajo e
identificar las habilidades que necesita cada trabajador para desarrollar su trabajo
de manera integral.

10.

Describa como es el proceso de evaluaciéon o medicion que desarrolla la empresa, luego de
aplicar el modelo de gestidon por competencias.

Luego de ser contratado el personal la compafiia a traves de sus coordinadores
realiza un seguimiento teniendo en cuenta el desempefio frente a la labor ejercida
y la valoracion que hacen los clientes del personal que presta el servicio.

11.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacién referente al desarrollo del
modelo de gestidon por competencias.

Una vez ingresa el personal contratado a la compaiiia, se realiza durante una
semana un proceso de capacitacion e induccién sobre las politicas y
fortalecimiento de conocimientos que debe tener el colaborador frente a las tareas
que ejecutara en la empresa para asi fortalecer las competencias y habilidades que

se requieren.

12.

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestién por competencias
que la empresa considera primordiales o que no pueden faltar en un proceso de seleccion

de personal.

La empresa considera que es importante que dentro del proceso de seleccion de
personal no debe faltar el disefio y la evaluacion de los puestos de trabajo de
acuerdo a las necesidades de los clientes externos, asi mismo realizar un buen
proceso de seleccion basado en competencias para posteriormente realizar
contratacion de personal; procesos de formacion y remuneracion que al finy al
cabo va a contribuir a que los colaboradores realicen de manera exitosa su trabajo

y la compafiia se mantenga vigente en el mercado laboral.

VALORACION GENERAL

Por favor, marque con una X la respuesta escogida de entre las opciones que se presentan y
hacer las respectivas observaciones, si las hay.

CRITERIOS SI | NO OBSERVACIONES

El instrumento contiene X
instrucciones claras y precisas
para que los entrevistados puedan
contestarlo adecuadamente.

Las preguntas cumplen con la X
coherencia, relevancia y claridad.
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¢ Los datos del entrevistado son X
suficientes?

¢Hubo preguntas dificiles de X
responder?

¢Hubo preguntas ambiguas y X
confusas?

¢El tiempo empleado para X

responder las preguntas de la
entrevista es el adecuado?

Evaluacion general de la entrevista

Deficiente | Regular | Buena | Excelente

Validez de contenido de la entrevista
semiestructurada

Muchas gracias por su valiosa contribucién para la prueba piloto de este instrumento.
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Apéndice 6

Documentos con la trascripcion de las entrevistas realizadas a cada una de las empresas

utilizando la herramienta virtual “Transkriptor”:

EMPRESA 1

Buenos dias de antemano mil gracias por su asistencia. Mi nombre es Gloria Elva Garzon,
y el de mi compafiera Gina Paola Bustos Polania, la siguiente entrevista hace parte de un
ejercicio investigativo de la maestria en gerencia del talento humano de la institucion
universitaria Politécnico gran colombiano, para el proyecto de investigacion titulado
caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestion por competencias en
el sector construccion en Bogota, Colombia. El propdésito de la misma enfoca su estudio en
servir como aporte en el analisis de la caracterizacion del proceso de seleccion a partir del
modelo de gestion por competencias.

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion
por competencias?

Hola Buenos dias, bueno, me encanta poderles colaborar, eh pues aqui en la empresa muy
presta, pues nuestro equipo de recurso, yo como persona, pues encargada en lo que pueda
colaborar pues voy a darle respuesta pues a las preguntas que nos solicitan.

¢Para empezar, pues me pregunta, pero el procedimiento, pues qué aplicamos aqui?

Si se realiza, obviamente una entrevista semiestructurada, pero lo inicial, es nosotros tener
claro y definir, pues el perfil que nosotros vamos a reclutar, por lo general, el
procedimiento inicia, pues con un analisis de necesidades para ese puesto de trabajo, por lo
general también, es el ingeniero de obra el que nos da inicialmente como esa pauta y es asi
que el candidato, pues para la entrevista eh se hace pasar primero por él. También lo puede
ver el ingeniero fuera del ingeniero, el maestro de obra. Y, pues en dicha entrevista se pues
se van a evaluar las habilidades y los conocimientos que tenga la persona que esta
aplicando para el cargo. Entonces se hace una prueba y se aplica, pues de forma técnica. Y
también hacen un poquito de observacién. Eh, pues porque hay que saber si realmente, pues
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sabe de lo que se necesita en el cargo. ¢Qué también se hace en este tema? Pues como yo
creo que la mayoria de las empresas lo hacen. Se envia a esa persona seleccionada o al
grupo de personas seleccionadas, porque no, no siempre solo una. Y se les hace, pues
aplicar un examen médico, que eso es como un rutinario, dicho examen, pues si cumple con
los requerimientos, pues aqui se finaliza el proceso de contratacion. Diria yo y pues eh, ya
viene el tema de analizar la documentacion. EI tema del contrato se realiza, pues 111
integracion ya de la persona para que conozca, pues cuales son las condiciones donde va a
desarrollar, pues la labor y se conoce con el resto del equipo.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestién por competencias desarrollado al
momento de aplicar el proceso de seleccion?

A ver pues para el modelo de gestion, yo diria que basicamente son las caracteristicas que
ya estan implicitas. Ya esos estan, pues desarrolladas en las empresas, entonces yo diria que
son las habilidades y los conocimientos que poseen los candidatos y pues Asi mismo se
tiene presente esa experiencia y su capacidad de aprendizaje, pues para el desarrollo de esas
actividades, de los proyectos y las obras que nosotros esperamos, pues a salgan con éxito.
Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa al momento de
realizar el proceso de seleccion por competencias.

Bueno, pues el Gnico control y seguimiento que, pues aqui realizamos, en cuanto a lo que es
el proceso de seleccion, eh, por sus competencias como tal el candidato, pues yo diria que
son esos filtros eh que hace el ingeniero y el maestro de obra, entonces digamos que es
como el aspecto de control mas importante.

¢, Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestién por
competencias contribuye en la seleccién y contratacion del personal, por qué?

Claro que si, yo considero que contribuye de manera importantisimo, que ese proceso de
seleccion, pues sea eh Intel. Pero, que lo que es el perfil del candidato sea alineado, esas
necesidades que tiene la obra y que se facilite ese reclutamiento del talento adecuado, pues
para los puestos de trabajo, porque tener una persona que no sepa es. También invertir un
tiempo en que se le capacite para para la labor.

En numere a continuacion y mencione cuantas fases o etapas componen el modelo de

gestion por competencias desarrollado en la empresa.
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Bueno, voy a tratar como de enlistar o ir mencionando. Esas fases o etapas, digamoslo asi
en el que en lo que es el proceso de seleccion y reclutamiento de personal. Pues por
competencias, digamos que se pueden decir que son 6 etapas. Se podria decir que la
primera, pues seria identificar el perfil que se va a contratar. Y luego se podria decir que.
Tendriamos que mirar como se integran esas responsabilidades, pues es exactas no de lo
que son, la lo que son las expectativas que nosotros tenemos, pues del puesto de trabajo y
de ese perfil también podriamos decir que. Seria la entrevista como tal directa con el
postulante podria ser también la observacion. El andlisis de lo que, pues resulta en las
entrevistas su documentacion, los examenes que los mencionabamos y ya la firma del
contrato, pues, asi como para darte, asi como como un listadito, pues de lo que seria la
integracion de la contratacion del empleado, pues para la hora de desarrollar.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias
aplicado en la empresa.

Bueno, pues. son como unos similares no entonces qué te puedo decir. La etapa uno
identifica las necesidades de la empresa. Es el mas importante que se debe tener, asi como
definido en cuanto a esas habilidades a reclutar. La tapa dos seria, pues conocer las
caracteristicas del puesto de la vacante, entonces yo me fuera a perfilar para un cargo como
los que nosotros buscamos seria, diria asi, Eh, seria esas caracteristicas de
responsabilidades que se tienen para puesto de trabajo. La etapa 3, pues seria que una
entrevista directa, pues del postulante para evaluar sus habilidades y conocimientos, la
cuarta, podria hacer seleccién aplicada técnica en la evaluacion y la observacion directa que
pues es como las que yo tengo mas asi como como una afinidad si porque para mi valen
mucho los conocimientos de la persona una tapa cuatro podria ser pues la prueba de
seleccion de la también que ya te hablaba eh, pues porque aqui aplica la técnica en
evaluacion de la observacion directa y pues de positiva y también negativa y pues aqui
prosiguen también los exdmenes de ingreso, otra etapa, pues podria seguir que seria que el
tiempo de prueba o el periodo para la contratacion real, otra etapa en la 6, podria ser este
periodo de prueba que se le da en la contratacién a la persona, pues para que realmente el

jefe ahora, pues quién esta ahi a cargo sepa si en este tiempo esta determinada la persona
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para hacer y desempefiar lo que se le esta para lo que se le esta contratando si cuenta con
los conocimientos ya realmente.

Dentro de las fases de la gestién por competencia desarrolladas en el proceso de
seleccion de personal, detalle. ¢ Cuéles de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?
Eh, yo diria que se cumplen cuatro de éstas y las etapas, digamos que la etapa 5y 6 de las
gue yo mencionaba son limitadas, pues por los resultados de los exdmenes hay que se
tenga. Eh, tienen que estar ingeniero ahora, eh, muy probable que, en el proceso de
contratacion, pues no continde en esas etapas, pienso yo que no se logren en su totalidad.
Describa cual es el proceso desarrollado en la empresa si no se cumple alguna de las
fases o etapa de seleccion basado en el modelo de gestion por competencias

Si no se. Si no se cumple, se da por terminado. El departamento de Recursos Humanos
siempre estara en la capacidad de definir y principalmente, pues de identificar si no se
cumple entonces no en ese caso, si sea por terminado el proceso de seleccidn, eh, si no se
cumple con nuestros requerimientos necesarios para puestos de trabajo.

Cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo gestion
por competencias

Bueno, yo diria que la principal ventaja se encuentra en mantener el proceso ordenado
entonces hacerlo, asi como lo. Tapa asi definitivamente es la mejor aplicacion en. Vincular
ese proceso una serie de listados como como lo que acabamos de hacer, eh, permite generar
ese filtro de reclutamiento, acorde a las necesidades, pues de la hora del proyecto que se

quiera realizar

Describa ¢cdémo es el proceso de evaluacién o medicion que desarrolla la empresa,

luego de aplicar el modelo de gestion por competencias?

Bueno, en casa de nuestra empresa lo que aqui se hace que ya hay, eh, dentro de este
equipo de Recursos Humanos ya hay una persona encargada de evaluar ese proceso, lo hace
cada 3 meses lo que hace practicamente, asi como para resumir es sacar unas conclusiones

respecto a ese perfil y a estas pruebas técnicas eh, que tiene pues el candidato el perfil.
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Mencione cual es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo
del modelo de gestion por competencias.

Bueno, aca en la empresa se hace una capacitacion se podria decir que rigurosa y. Anual,
pero se podia también adicional que cada vez que se hace la evaluacién que es cada 3
meses también, se valida o se revisa si se estan integrando ciertos aspectos técnicos y pues
se analizan sus perfiles como como se estan llevando al tema los candidatos. Digamos que
el proceso es seleccion definitivamente estd muy ligado en lo que es nuestro recurso
humano y las partes de encargadas como los ingenieros de obra, eh, en fin.

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordial o que no pueden faltar en un
proceso de seleccion de personal

Bueno, pues primordial para mi, como cabeza de todo el proceso que hay que hacer para mi
es considerar todos los factores, lo que facilite el proceso de seleccion, eso es
importantisimo porque la mayor cantidad de factores, pues aportan a una buena seleccién

de personal.
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EMPRESA 2

Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion

por competencias.

Eh, bueno para la pregunta el procedimiento que nosotros en la empresa aplicamos para la
seleccion de personal, eh, hacemos una convocatoria en redes sociales que pues obviamente
colocando el perfil que se requiere y pues obviamente para, para cubrir las vacantes que
tenemos disponibles en la empresa, pues actualmente la empresa tiene una. Tiene un alto
nivel de rotacion de personal. Es por ello que pues nosotros mantenemos una constante
solicitud de para los puestos de obra civil y construccion Es lo mismo que pasa también con
los con los jefes de obra porque ellos son los jefes de hora y los maestros porque son los
que quienes realizan las entrevistas de forma directa. Entonces ellos evallan a la persona si
cumple con el perfil si tienen las competencias basicas para para el cargo o cuenta con todo
conocimiento del mismo. Después de hacer este filtro lo que hacemos es hacer llegar las
hojas debia Recursos Humanos qué es la que el maestro selecciona entonces y ahi pues se
realizaba o una segunda entrevista es donde se evaltan los conocimientos y las habilidades
que tiene el candidato por este. Por este medio, pues a poner una prueba técnica que
permite, pues hay 6 se identifican cuales son las capacidades que posee y el grado de
responsabilidad del candidato tenemos que evaluar cada 1 de ellos después de ellos y si el
candidato es idoneo para eso se realizan examenes médicos que pues para para hacer su
proceso de ingreso. Si cumplen con toda la documentacion y pasan los exdmenes médicos
se contintia con el proceso de orientacion empresarial cual pues hay lo vinculamos y donde
se explica los objetivos de la empresa permitiendo, pues orientar al nuevo empleado

respecto a las actividades que desempefara dentro de pues de las obras que corresponde.

Qué caracteristicas contienen modelo de gestion por competencias desarrollado al

momento de aplicar el proceso de seleccion

La empresa cuenta con un modelo de gestion por competencias el cual fue desarrollado en

la empresa, al momento de aplicar al proceso seleccion por eso nosotros buscamos
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identificar si el candidato por si de las habilidades y los conocimientos necesarios para

llevar a cabo sus labores en la hora describa

Como es el control y seguimiento aplicado por la empresa al momento de realizar el

proceso de seleccion por competencias.

Por parte del departamento de Recursos Humanos, eh, nos los mantenemos un seguimiento
a los candidatos seleccionados eso lo hacemos con el fin de continuar con el proceso de
seleccion y las personas que los participantes las personas que en algin momento hicieron
proceso con nosotros y no fueron seleccionados, pues se les da por terminado y no se les da

no se les hace mas seguimiento.

Desde su experiencia profesional en el cargo considera que el modelo de gestién por

competencias contribuye la seleccion y contratacion del personal por qué.

Y claro, el modelo de gestion por competencias desarrollado en la empresa, eh, creo que ha
sido lo mejor que la empresa hace un gran aporte el cual han impactado al departamento de
nosotros el Recursos Humanos ya que es de su implementacién y hasta el dia de hoy ha
permitido mejorar la manera en la que se lleva a cabo los procesos de seleccion de talento

humano en la empresa

Enumere a continuacion y mencione cuantas fases o etapas componen el modelo de

gestion por competencias desarrollado en la empresa.

Eh, el modelo por competencias cuenta con 5 fases, la primera hace referencia a la
convocatoria masiva que se hace por redes sociales, eh, la segunda hace trata sobre las
entrevistas le sobre el proceso que se le estd haciendo a las personas la tercera fase evalla
el conocimiento y las habilidades del del candidato y la cuarta fase es la realizacion de los
examenes médicos ya pues la quinta corresponde al ingreso del del candidato, pues
firmando contrato y la integracion del candidato pese a las metas y a lograr que emitidos de

la empresa



POLI a8

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias

aplicado en la empresa.

Bueno, en la primera fase corresponde a la convocatoria mas ciudad en redes sociales. Es la
parte donde se identifica las necesidades que como recurso con la empresa como Recursos
Humanos publicados en redes y hacemos el debido estudio de los perfiles o los
conocimientos de los candidatos que aceptan la convocatoria la segunda fase, eh,
corresponde a la parte de las entrevistas que es alli donde real realizamos una serie
preguntas para, para. Y poder evaluar si las personas que estan presentando la se estan
presentando la vacante cuentan con la experiencia y con las competencias necesarias para la
ejecucion de las tareas y pues las propias del del del cargo la tercera fase en aplica para la
prueba técnica llamada la rueda competencia cual. Busca evaluar el trabajo en equipo, el
nivel de comunicacion y el nivel de conocimiento y habilidades del candidato al momento
desempefiar las funciones, aparte es muy importante la toma los examenes médicos de
ingreso para que sabemos si la persona es apta fisicamente y cuenta con las condiciones
para, para ingresar a la empresa. Y esto, pues para identificar también si una persona que
tenga alguna enfermedad laboral o para prohibir algin asunto laboral que pronto pueda
repercutir en la empresa la quinta fase ya hace referencia el tema de donde se hace el
proceso de integracién y orientacién a empresarial que es la vinculacion formal de la
persona de los objetivos de la empresa sus metas sus organizaciones y brindar informacion
referente a las actividades que comenzara a desencadenar todo esto va ligado a la firma de

Del contrato al momento que la version ingrese

Dentro de las fases de la gestién por competencias desarrolladas en el proceso de

seleccidn de personal, cuéles de ellas se cumplen en su totalidad y cuéales no

Bueno. Pues, en este caso las fases 1 y dos cumplen en su totalidad en. En varias ocasiones
se presentan vacios al momento de la aplicacion de las fases finales, digamos en particular
la aplicacion de la rueda de la prueba técnica qué es cuando las personas se quedan la fase
cuatro ya se omite pendiendo que de la urgencia que se requiera el personal dado que pues

es un lapso de tiempo para tomar una toma examenes y la fase 5. Algunas ocasiones el
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candidato no se presenta y debemos terminar el proceso que esto es lo que también nos

hace demorado al momento de la contratacion

Describa cual es el proceso desarrollado en la empresa si no se cumple algunas de las

fases o etapas de seleccion, basado en el modelo de gestion por competencias.

El seguimiento que se realiza a cada uno de los perfiles y candidatos seleccionados en la
empresa establecio la terminacion del proceso en los casos, pues no se cumplan alguna de
las fases en los tiempos asignados del por la empresa ya definitivamente damos por cerrado
el proceso que si alguna las de las fases, pues no se alinean a lo que queremos o a lo que la

empresa politicamente quiere

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo

gestion por competencias.

Eh, total es un mejor control en la busqueda del perfil y el cargo, pues que la persona viene
a ocupar o cuando nosotros deseamos recordarlo también se percibe, pues una mayor
organizacion en la parte de las fases desarrolladas en el proceso de seleccién estos muy
importante porque se identifican una a una 'y podemos llevar los procesos de manera
ecuanime a al momento desde el desde el principio hasta el fin si alguna no se cumple pues
se finalizan y eres esta manera se garantiza tanto que el entrevistado se desarroll6 el
proceso de manera ordenada, tenemos una secuencia ldgica y ordena para realizar todas las

contrataciones.

Escriba como es el proceso de evaluacion o medicion que desarrolla la empresa luego

de aplicar el modelo de gestién por competencias.

Se genera un proceso de finalizacion del proceso de contratacion y esté queda consignado
en una base de datos y luego se utiliza para la valuacidn con el departamento de Recursos

Humanos

Mencione cual es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo

del modelo de gestién por competencias.
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En la Gltima fase de contratacion en esta parte es integral personal nuevo y. Se le realiza
una induccion respecto a la informacion de la organizacion y la asignacion de sus tareas
este acercamiento con la empresa, pues genera mayor confianza por parte del empleado

nuevo y fortalece el desarrollo de sus actividades laborales

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o0 que no pueden faltar en un

proceso de seleccién de personal.

Bueno, la principal caracteristica modelo es el por competencias de la empresa radican
identificar las habilidades y las capacidades afines de la persona que las necesidades de la

empresa y alli, pues que cobran un valor en todas las fases aplicadas en el proceso de

seleccidn.
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EMPRESA 3

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion

por competencias?

El proceso de seleccion de personal inicia con la identificacion de las competencias
requeridas para el desarrollo de las actividades en la obra o proyecto a desarrollar. Una vez
conocidas las necesidades de la empresa, se realiza la convocatoria por medio de canales de
reclutamiento y pagina web de la empresa. Se prosigue con las entrevistas, las cuales son
dirigidas por el maestro de obra, el cual remite los resultados de los perfiles seleccionados,

al departamento de recursos humano para continuar el proceso de seleccion.

Se realiza la evaluacion técnica, la cual es dirigida por un panel de expertos, alli se unifica
la decision del maestro de obra junto a los resultados de la evaluacion de los perfiles
seleccionados. Se realiza la solicitud del personal seleccionado para que vayan a tomar los

examenes médicos correspondientes y finalmente se cita al empleado para afirmar contrato.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestién por competencias desarrollado al

momento de aplicar el proceso de seleccion?

La principal caracteristica en la seleccion por competencia que utiliza la empresa es la de
identificar las habilidades y conocimientos que posea el candidato, basado en su
experiencia con el desarrollo de las actividades necesarias para cumplir con las tareas a
fines a los proyectos de obra. Debe ser una persona que posea minimo un bachillerato en
estudios bésicos y la documentacion necesaria para abrir una cuenta de ahorros y posterior
afiliacion a la seguridad social.

Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de

realizar el proceso de seleccion por competencias.

La empresa mantiene un registro o base de datos, de aquellos postulantes que no fueron

aprobados, que les permita volver a llamarlos en caso tal de que en la vacante siga abierta.
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¢ Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestién por

competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal? ¢ Por qué?

Si, considero que contribuye de manera importante en el proceso de seleccion, porque
permite generar un orden en el proceso y asegurar la busqueda de los perfiles que requiere

la empresa.

Enumere y mencione ¢ Cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestion por

competencias desarrollado en la empresa?

El modelo de gestion utilizado en la seleccione del personal para la empresa, lo componen
6 fases, que consideramos aplican adecuadamente dentro del modelo por competencias para

el reclutamiento del talento humano de la construccion.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias
aplicado en la empresa.

Las fases del proceso de seleccion inician con la identificacion de competencia, seguido de
la convocatoria de los puestos o vacantes, la tercera fase es, la realizacion de las entrevistas,
la cuarta fase es la evaluacion técnica de los expertos, la quinta fase corresponde a los
examenes médicos del personal seleccionado, finalizando con la quinta fase que seria la

firma de contrato.

Dentro de las fases de la gestién por competencias desarrolladas en el proceso de

seleccion de personal, detalle ¢ Cuales de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?

La Primera fase correspondiente a la identificacion de las competencias requeridas para el
desarrollo, es la que considero que siempre se realiza en su totalidad. Ya que la empresa
considera primordial identificar las necesidades en los proyectos de obra y a si mismos
buscar el Recurso Humano necesario para que se dé cumplimiento con los tiempos

propuestos en las obras.
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Describa, cual es el proceso desarrollado en la empresa, si no se cumple alguna de las

fases o etapas de seleccion basado en el modelo de gestién por competencias.

Durante el desarrollo del proceso de seleccidn se procede a realizar un seguimiento de cada
candidato, segun su perfil, de encontrar qué alguno de los procesos no esta cumpliendo con
los requerimientos necesarios para la seleccion, el proceso se detiene y se realiza una nueva

convocatoria para asignar nuevos candidatos y desarrollar de nuevo todo el proceso.

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo

de gestion por competencias.

Las ventajas que se logran al aplicar el proceso de selecciona por competencias se reflejan
en un mayor nivel contratacion de personal, de alli que se disminuya la elevada rotacion de

personal.

Describa ¢como es el proceso de evaluacion o medicidn que desarrolla la empresa,

luego de aplicar el modelo de gestion por competencias?

La empresa no aplica una evaluacion luego de desarrollar todo el proceso de gestion por

competencias. No considera pertinente realizar dicho proceso.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo

del modelo de gestién por competencias para el personal de Recursos Humanos.

La empresa mantiene capacitando al personal de recursos humanos referente a los procesos
de seleccion por medio de la gestion competencias a partir de sus 6 fases e insiste dar
cumplimiento a cada una de sus aspectos, con el fin de generar el mayor aprovechamiento

del talento humano y asi evitar gastos en los exdamenes y papeleos.

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o0 que no pueden faltar en un

proceso de seleccion de personal.
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El analisis de la informacion de las fases 1 y 4, que corresponden a la identificacion de las
competencias y a la evaluacion técnica de los expertos, se consideran claves, en la
aplicando el modelo de gestion por competencias, ya que es alli donde se logra el primer

acercamiento a las habilidades y conocimientos del candidato.
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EMPRESA 4

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion

por competencias?

El proceso de seleccion de personal inicia con la identificacion de las competencias
requeridas para el desarrollo de las actividades en la obra o proyecto a desarrollar. Una vez
conocidas las necesidades de la empresa, se realiza la convocatoria por medio de canales de
reclutamiento y pagina web de la empresa. Se prosigue con las entrevistas, las cuales son
dirigidas por el maestro de obra, que luego remite los resultados de los perfiles

seleccionados, al departamento de recursos humano para continuar el proceso de seleccion.

Se realiza la evaluacion técnica, la cual es dirigida por un panel de expertos, alli se unifica
la decision del maestro de obra junto a los resultados de la evaluacion de los perfiles
seleccionados. Se realiza la solicitud del personal seleccionado para que vayan a tomar los

examenes médicos correspondientes y finalmente se cita al empleado para afirmar contrato.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestién por competencias desarrollado al

momento de aplicar el proceso de seleccion?

La habilidades y experiencia que el candidato demuestre en un periodo de prueba de tres
meses, son las caracteristicas que mas se tienen presentes al momento de realizar la
seleccidn del personal. No se requiere tener un estudio técnico o profesional, sin embargo,
se trata de contratar personal que minimo posea estudios académicos de bachillerato o con

algln curso y capacitacion en proyectos de infraestructura, vivienda y urbanismo.

Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de

realizar el proceso de seleccién por competencias.

La empresa mantiene un registro y seguimiento de los empleados, basado en las
condiciones laborales y riesgos ocupacionales en la obra o proyecto que desempefie, se

realiza una encuesta al finalizar los contratos, esto con el fin de identificar los motivos de
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retiro, con el fin de registrar un historial del empleado, que se tendra en cuenta para futuros

proyectos.

¢ Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestién por

competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal? ¢Por qué?

Si influye, de hecho, se ha convertido en una herramienta que nos ha facilitado la
identificacién de las capacidades y habilidades de los trabajadores, en funcién de los

objetivos y las necesidades de los proyectos o obras que se encuentren en desarrollo.

Enumere y mencione ¢ Cudantas fases o etapas componen el modelo de Gestion por

competencias desarrollado en la empresa?

Nuestro modelo de seleccion de personal consta de 4 fases: diagnostico, disefio, evaluacion

y examenes médicos y firma de contrato.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias

aplicado en la empresa.

En la primera fase, se identifican las competencias requeridas para los diferentes cargos. En
la segunda fase, se disefian y analizan los perfiles, acompafiado de un plan de formacion.
En la tercera fase, se ejecutan las entrevistas, alli se realiza una evaluacion, de acuerdo con
las habilidades detectadas, se determina el puesto que podria desempefiar el candidato. En
la cuarta fase, se analizan los resultados en términos de calidad, productividad del
candidato, su contrato se formaliza por un periodo de tres meses y dependiendo de su
rendimiento y responsabilidad se opta por extender su contrato, siempre y cuando el

proyecto o obra que se realice se mantenga activa.

Dentro de las fases de la gestion por competencias desarrolladas en el proceso de

seleccion de personal, detalle ¢ Cuales de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?
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Las tres primeras fases de diagnostico, disefio, siempre se aplican a los candidatos y solo la
cuarta fase correspondiente a la firma de contrato, dependera del candidato quien elige

aceptar o no las condiciones del puesto a ocupar.

Describa, cual es el proceso desarrollado en la empresa, si no se cumple alguna de las

fases o etapas de seleccion basado en el modelo de gestién por competencias.

Luego de realizar el seguimiento de cada candidato, se toman los perfiles que mas se
acoplan a las necesidades de la empresa y de ser necesario se vuelven a contactar para

futuras vacantes.

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo

de gestion por competencias.

Hemos podido identificar un proceso de contratacion con mayor agilidad y en algunas
temporadas de alta demanda de proyectos se logra disminuir la rotacién de personal de obra

civil.

Describa ¢como es el proceso de evaluacion o medicidn que desarrolla la empresa,

luego de aplicar el modelo de gestion por competencias?

La empresa no aplica como tal, una evaluacion, lo que se realiza es una encuesta al finalizar
los contratos, esto con el fin de identificar los motivos de retiro para que quede un historial
del empleado a tener en cuenta para futuros proyectos.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo

del modelo de gestion por competencias

La capacitacion se realiza anualmente y se relacionan temas referentes a la seguridad y
salud en el trabajo, el cumplimiento de la normativa nacional y algunos aspectos de la

gestién y competencias que se requieren para los proyectos.
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Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o0 que no pueden faltar en un

proceso de seleccién de personal.

Todas las fases son cruciales para nosotros y van encaminadas a lograr contratar el personal
idéneo para los proyectos, dentro de los factores que mas nos centramos, son; las

habilidades y conocimientos que posea el candidato.
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EMPRESA 5

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion

por competencias?

Se realiza un primer acercamiento al candidato, verificando la informacidn suministrada en
la hoja de vida del candidato. Seguido a ello, se realiza un proceso de seleccion por
entrevista personal, con el objetivo de tener contacto visual con el candidato, el siguiente
paso es; ahondar en la experiencia e informacion del candidato, esto lo hace el Maestro de
obra, todo bajo las necesidades que busca el puesto o vacante. En dicha entrevista se da a
conocer al candidato la informacion relacionada con la vacante, como son las condiciones
laborales, el sueldo, esto con el fin de identificar si la persona esta interesada en continuar

el proceso de seleccion o no.

Finalmente, se le informa que debe estar pendiente para un siguiente filtro, el cual se le
avisara por medio de una llamada. Una vez, el Maestro de obra, nos informe que personas
avanzan en el proceso, se adelanta los exdmenes médicos y se prosigue con un contrato por

prestacion de servicios.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestion por competencias desarrollado al

momento de aplicar el proceso de seleccion?

Basicamente, dentro de las caracteristicas que contiene el modelo de gestion por
competencias desarrollado en el proceso de seleccidn se centran en dos aspectos; las
habilidades y conocimientos que la persona posee para desarrollar dichas actividades
relacionadas con el perfil del puesto. Cabe resaltar que, para este tipo de obras, los
conocimientos adquiridos por las personas pueden ser por experiencia laboral sin haber

tenido ningln estudio de tipo técnico, tecndlogo o de educacion superior.

Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de

realizar el proceso de seleccion por competencias.
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La empresa no aplica ningun tipo de el control y seguimiento al momento de realizar el
proceso de seleccién por competencias, simplemente se termina el proceso de seleccion y el

candidato se cita para empezar labores en la obra.

¢, Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestién por

competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal? ¢ Por qué?

El modelo de gestion por competencias si ha contribuido en darle mayor organizacion al
proceso de seleccién, sin embargo, considero que se podrian abarcar otros procesos para

fortalecer el reclutamiento de los obreros y de algunos cargos de bajo nivel.

Enumere y mencione ¢ Cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestion por

competencias desarrollado en la empresa?

Basicamente, se establecen 5 fases generales para desarrollar el proceso de seleccidn por
competencias, sabemos que el proceso por competencias presenta mas herramientas, sin

embargo, estas son las que la empresa utiliza en la mayoria de procesos de seleccion.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias

aplicado en la empresa.

La primera fase es definir el rol o el perfil del cargo que se va a desempefiar. En la segunda
fase, se incluyen una entrevista directa con el Maestro de obra. En la tercera fase, se envia a
examenes médicos. En la cuarta fase y basado en la decisién que tome el maestro de obra,
se opta por terminar el proceso de seleccion con esa persona 0 por otra parte se puede
generar con el proceso de contratacion. Finalmente, en una quinta fase se entrega la

dotacion al empleado y se cita para que asista al lugar donde se desarrolla la obra.

Dentro de las fases de la gestién por competencias desarrolladas en el proceso de
seleccion de personal, detalle ¢ Cuales de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?
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Las primeras tres fases siempre se cumplen en su totalidad. Es decir que se realiza el
analisis por parte del maestro obra, quien nos hace saber cual es la necesidad de la obra, si
se requieren maestros, Ayudantes u otro tipo de cargo. También considero que se cumple la
segunda fase, donde se realiza la entrevista, asi mismo, Asi mismo, se cumple la tercera
fase, que es basicamente la toma de decisiones, donde el maestro toma una decision, si

contintan el proceso o0 no.

Describa, cual es el proceso desarrollado en la empresa, si no se cumple alguna de las

fases o etapas de seleccion basado en el modelo de gestién por competencias.

Cuando no se cumple el proceso de la fase de seleccidon, lo que se hace es terminar el
proceso de seleccion y darle continuidad a un nuevo proceso, se realiza una nueva

convocatoria y se empieza de cero todo el proceso.

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo

de gestion por competencias.

Mejor organizacién en la seleccion de los perfiles que se requieren para la obra, también se

logran bajar el alto nivel rotacion de personal que teniamos hace unos dos afos.

Describa ¢cdémo es el proceso de evaluacién o medicion que desarrolla la empresa,

luego de aplicar el modelo de gestion por competencias?

Actualmente, no se desarrolla ningin proceso de medicidn, luego de aplicar el modelo de
seleccidn por competencias, simplemente se opta por cerrar el proceso y se crea un proceso

nuevo.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo

del modelo de gestion por competencias para el personal de Recursos Humanos.
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Se nos explica por medio de unas capacitaciones y lo referente a los pasos basicos debemos
seguir en el desarrollo del proceso de seleccidn basado en el modelo de gestion por

competencias y sus 5 fases.

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o que no pueden faltar en un

proceso de seleccion de personal.

Nuestras primeras tres fases del proceso de gestién por competencias son vitales para
desarrollar el proceso de seleccién de manera exitosa y no incurrir en gastos de examenes
que seria la fase cuatro o Tener dificultad es al futuro y en cuanto al contrato firmado y la
renunciada del empleado, por la falta de requisitos de las tres primeras fases que se

desarrollaron en el proceso de seleccion.
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EMPRESA 6

¢ Qué procedimiento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccion

por competencias?

Da inicio con una convocatoria masiva en redes sociales y por medio de una temporal,
luego se realiza la seleccion de los perfiles que mas se adaptan a las necesidades de los
proyectos que requieran algun tipo de vacante opuesto a ocupar. Se envian los perfiles de
los candidatos ante el los jefes de proyecto o ingenieros de obra y son ellos los encargados
de realizar un primer acercamiento al candidato, alli se realiza una entrevista relacionada
con los conocimientos y habilidades que posee cada uno y son los mismos jefes quienes
envian las hojas de vida a recursos humanos, para continuar el proceso de contratacion.
Recursos humanos procede a solicitar la documentacion respectiva y envia a los candidatos
para que se tomen los exdmenes medicos. Entonces se realiza una segunda entrevista para
entregar documentos. Una vez se halla en pasado todos los filtros se a realizar una firma de
contrato de obra labor, en la cual, se estipulan todas las condiciones, como son; sueldo, dias
de pagos, dias a laborar y horarios, entre otros.

¢ Qué caracteristicas contiene el modelo de gestion por competencias desarrollado al

momento de aplicar el proceso de seleccion?

La caracteristica que mas se busca en el candidato, es que cuente con la suficiente
experiencia o habilidades relacionadas con las actividades que va a desempefiar en las
obras, es por ello, que el candidato tiene un primer acercamiento con el jefe o ingeniero de
obra, ya que, es en ese momento donde se dara claridad respecto a todas las labores que va
despeniar, permitiendo al ingeniero identificar si la persona esta en la capacidad de
realizarlas.

Describa como es el control y seguimiento aplicado por la empresa, al momento de
realizar el proceso de seleccion por competencias.

El Gnico seguimiento que desarrolla la empresa es durante el proceso de seleccion de los

candidatos seleccionados por el jefe de obra.



POLI 104

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

¢ Desde su experiencia profesional en el cargo, considera que el modelo de gestién por

competencias, contribuye en la seleccion y contratacion del personal? ¢ Por qué?

Realizar la gestion del proceso de seleccion a partir de un modelo basado en las
competencias y habilidades de los candidatos ha sido de gran ayuda para el &rea de recursos
humanos. Puesto que seleccionar y contratar personal de obra resultaba muy tedioso y
ocupaba mucho tiempo, ahora se realiza la seleccion de manera mas agil y con mayor nivel

de organizacion.

Enumere y mencione ¢ Cuantas fases o etapas componen el modelo de Gestion por

competencias desarrollado en la empresa?

El modelo que actualmente se aplica en la empresa cuenta con 5 fases; la convocatoria
masiva, la entrevista directa, la evaluacion de conocimientos y las habilidades,

formalizacion de documentos y examenes médicos y finalmente, la firma del contrato.

Describa cuales son las fases o etapas del proceso de seleccién por competencias

aplicado en la empresa.

La primera fase, parte de la identificacion de las necesidades de la empresa, realizando una
la convocatoria masiva por medio de bolsas de empleo.

La segunda fase, corresponde a la entrevista directa, en esta etapa se estudian los perfiles de
candidatos

La tercera fase, corresponde a una evaluacion, donde se identifica si la persona cuenta con
las habilidades y conocimientos necesarios para la ejecucion de las actividades a
desempefiar en la obra.

La cuarta fase, trata sobre la formalizacién de documentos y exdamenes médicos

La quinta fase, se hace la firma del contrato.

Dentro de las fases de la gestion por competencias desarrolladas en el proceso de

seleccion de personal, detalle ¢ Cuales de ellas se cumplen en su totalidad y cuales no?
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Las primeras 3 fases se cumplen segun lo planeado y solo la toma de examenes no se
presenta por alguno de los candidatos, lo que provoca que el proceso finalice y no se pueda

realizar la firma de contrato.

Describa, cual es el proceso desarrollado en la empresa, si no se cumple alguna de las

fases o etapas de seleccion basado en el modelo de gestién por competencias.

La empresa establece el final del proceso y en los casos que no se cumplan alguna de las

fases por parte del candidato.

Mencione cuales son las principales ventajas identificadas en la aplicacion del modelo

de gestion por competencias.

Se logra obtener orden y un mejor manejo de los diferentes tipos de perfiles, haciendo que

dichos procesos no se vuelvan tan engorrosos.

Describa ¢cdémo es el proceso de evaluacién o medicion que desarrolla la empresa,

luego de aplicar el modelo de gestion por competencias?
Unicamente la empresa establece un registro de los candidatos que se han contratado.

Mencione como es el proceso de fortalecimiento y capacitacion referente al desarrollo

del modelo de gestion por competencias para el personal

La empresa realiza un acercamiento al personal nuevo, esto a modo de induccién de las
actividades que va a desarrollar, asi como el lugar y horarios que debera llegar para sus

labores.

Describa cuales son los factores o caracteristicas del modelo de gestion por
competencias que la empresa considera primordiales o que no pueden faltar en un

proceso de seleccion de personal.
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Considero que lo que mas busca la empresa, es; la identificacion de las habilidades y
conocimientos, es decir, que tan experimentado es el candidato, esto se compara con las

necesidades de la empresa, con el fin de encontrar un factor coman.
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Apéndice 7

Documentos con los consentimientos informados para cada una de las empresas
entrevistadas:

EMPRESA 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 26/08/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: Lady Tatiana Gil Fandifio
Edad de la persona a entrevistar: 33 Numero de identificacion: 100234987

Yo, Lady Tatiana Gil Fandifio, con cédula de ciudadania C.C. 100234987 de Bogot4, he sido
informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la Institucién
Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon
Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del modelo de gestion
por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector construccion en la
ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académicos y recoleccién de
informacion. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO__ ; mi consentimiento a las
estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion de la entrevista y
manifiesto que he recibido una explicacion claray completa del caracter general del propoésito
y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.

Joitihortil.

Firma del participante
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestién
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque
Medio o lugar donde se aplicard la entrevista: Virtual, grabado en audio.

Nombre del participante: Nombre completo (EI nombre se solicitara inicialmente, sin
embargo, su utilizacion sera de caracter anonimo y en la interpretacion de los resultados el
nombre no serd revelado y sera remplazado por un cddigo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el analisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacion de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

En el transcurso del estudio podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

La informacién que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metodélogas dentro del
programa de la maestria de talento humano.

Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacién del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
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obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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EMPRESA 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 04/09/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: William Giovanny Garzén Munar
Edad de la persona a entrevistar: 36 Numero de identificacion: 100229419

Yo, William Giovanny Garzén Munar, con cédula de ciudadania C.C. 100229419 de Bogot4,
he sido informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria
Elvia Garzon Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del
modelo de gestion por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector
construccion en la ciudad de Bogotd, asi como contribuir al conocimiento académicos y
recoleccion de informacion. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO__ ; mi
consentimiento a las estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion
de la entrevista y manifiesto que he recibido una explicacion clara y completa del caracter
general del propésito y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.

Firma del par?icipante
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestién
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque
Medio o lugar donde se aplicard la entrevista: Medio digital “Audio”

Nombre del participante: William Giovanny Garzon Munar (EI nombre se solicitara
inicialmente, sin embargo, su utilizacion sera de caracter anénimo y en la interpretacion de
los resultados el nombre no seré revelado y sera remplazado por un c6digo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el analisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacion de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.



POLI 1

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

En el transcurso del estudio podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

La informacién que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metodélogas dentro del
programa de la maestria de talento humano.

Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion.

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacion del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND
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EMPRESA 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 04/09/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: Alejandro Montenegro Calderén
Edad de la persona a entrevistar: 26 Numero de identificacion: 100282383

Yo, Alejandro Montenegro Calderdn, con cédula de ciudadania C.C. 100282383 de Bogota,
he sido informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria
Elvia Garzon Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del
modelo de gestion por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector
construccion en la ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académicos y
recoleccion de informacion. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO___; mi
consentimiento a las estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacién
de la entrevista y manifiesto que he recibido una explicacion clara y completa del caracter
general del propésito y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontéanea.

o

Firma del participante



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI 115

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestion
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque
Medio o lugar donde se aplicard la entrevista: Medio digital “Audio”

Nombre del participante: Alejandro Montenegro Calderén (EI nombre se solicitara
inicialmente, sin embargo, su utilizacion sera de caracter anénimo y en la interpretacion de
los resultados el nombre no seré revelado y sera remplazado por un c6digo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el analisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacion de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.



POLI e

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

En el transcurso del estudio podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

La informacién que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metodélogas dentro del
programa de la maestria de talento humano.

Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion.

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacion del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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EMPRESA 4

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 25/08/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: lvan Leonardo Barreto
Edad de la persona a entrevistar: 28 Numero de identificacion: 1022376725

Yo, Ivan Leonardo Barreto, con cédula de ciudadania C.C. 1022376725 de Bogota, he sido
informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la Institucién
Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon
Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del modelo de gestion
por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector construccion en la
ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académicos y recoleccion de
informacion. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO__ ; mi consentimiento a las
estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion de la entrevista y
manifiesto que he recibido una explicacion claray completa del caracter general del propésito
y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.

i
|

Firma del participante
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( POLI 18

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestién
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque

Medio o lugar donde se aplicard la entrevista: Escribir el lugar o medio por el cual se
aplicara la entrevista.

Nombre del participante: Nombre completo (EI nombre se solicitara inicialmente, sin
embargo, su utilizacion sera de caracter anonimo y en la interpretacion de los resultados el
nombre no serd revelado y sera remplazado por un cddigo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el andlisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacidén de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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POLITECHICO
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Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
- No habré ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

- Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

- Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

- Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

- En el transcurso del estudio podréa solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

- La informacion que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

- Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metoddlogas dentro del
programa de la maestria de talento humano: nombre y correo de la coordinadora

- Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion, escribir direccién, teléfono y correo electronico de las
estudiantes.

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacién del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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EMPRESA 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 28/08/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: Yeimy Alejandra Cortés Alarcon
Edad de la persona a entrevistar: 29 Numero de identificacion: 100077611

Yo, Yeimy Alejandra Cortés Alarcén con cédula de ciudadania C.C. 100077611 de Bogota,
he sido informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria
Elvia Garzon Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del
modelo de gestion por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector
construccion en la ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académicos y
recoleccion de informacién. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO__ ; mi
consentimiento a las estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion
de la entrevista y manifiesto que he recibido una explicacion clara y completa del caracter
general del proposito y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.

Fi el participante
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( POLI 121

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestion
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque
Medio o lugar donde se aplicaré la entrevista: Por medio de un audio

Nombre del participante: Yeimy Alejandra Cortés Alarcon (EI nombre se solicitara
inicialmente, sin embargo, su utilizacion sera de caracter anénimo y en la interpretacion de
los resultados el nombre no seré revelado y sera remplazado por un c6digo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el analisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacion de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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POLITECHICO
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Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

En el transcurso del estudio podra solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

La informacién que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metodélogas dentro del
programa de la maestria de talento humano.

Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacién del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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EMPRESA 6

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA REALIZACION DE LA
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
Fecha: 28/08/2023
Nombre completo de la persona a entrevistar: Cindy Milady Carrefio Cantor
Edad de la persona a entrevistar: 25 Numero de identificacion: 100288426

Yo, Cindy Milady Carrefio Cantor, con cédula de ciudadania C.C. 100288426 de Bogota, he
sido informado por las estudiantes del posgrado de Maestria De Talento Humano de la
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano, Gina Paola Bustos Polania y Gloria
Elvia Garzon Cubaque, cuyo objetivo central de la entrevista es el de indagar el uso del
modelo de gestion por competencias en la seleccion de personal en empresas del sector
construccion en la ciudad de Bogota, asi como contribuir al conocimiento académicos y
recoleccion de informacién. Con pleno conocimiento, otorgo SI X, NO__ ; mi
consentimiento a las estudiantes del posgrado mencionadas anteriormente para la realizacion
de la entrevista y manifiesto que he recibido una explicacion clara y completa del caracter
general del proposito y las razones especificas por las que participaré de la misma.

Doy cuenta de que quiza no le sea posible al entrevistador aclararme todos los aspectos
contenidos en las preguntas formuladas, sin embargo, recibiré respuesta a cualquier pregunta
y/o aclaracion en la medida que sea pertinente. También entiendo que puedo poner fin a mi
participacion en la entrevista en cualquier momento sin represalias y que mis datos personales
estaran protegidos por la ley estatutaria 1581 del 2012 y la ley 1266 del 2009 de habeas data.
Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido en su integridad, de
manera libre y espontanea.
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Firma del participante
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA ENTREVISTA
DE UN PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo del proyecto: Caracterizacion del proceso de seleccion a partir del modelo de gestién
por competencias en el sector construccion en Bogota -Colombia

Investigador principal: Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzon Cubaque
Medio o lugar donde se aplicara la entrevista: Audio

Nombre del participante: Cindy Milady Carrefio Cantor (EI nombre se solicitara
inicialmente, sin embargo, su utilizacion sera de caracter anénimo y en la interpretacion de
los resultados el nombre no seré revelado y sera remplazado por un c6digo)

Por favor antes de participar en la entrevista, es importante que usted conozca y comprenda
la informacion sobre la investigacion. De esta manera, puede consultar cualquier informacion
que desee conocer.

Su consentimiento para participar en la presente investigacion se dara por entendido al firmar
y recibir una copia de la presente forma.

Justificacion del Estudio

La investigacion enfoca su estudio en servir como aporte en el analisis de la categorizacion
del modelo de gestion del talento humano, identificando en las competencias factores claves
para la seleccién de personal direccionandolo hacia empresas del sector construccion.

Objetivo del Estudio
Realizar la caracterizacion de como las empresas del sector construccion aplican el proceso
de seleccidn a partir del modelo de gestion por competencias.

Beneficios del Estudio

La investigacion contribuye a generar conocimiento y sirve como aporte en el anlisis de la
categorizacion del modelo de gestion del talento humano a empresas del sector construccion,
basados en el el modelo de gestion por competencias en la ciudad de Bogota.
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POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Riesgos o Molestias Asociados con el Estudio

No existe ningun riesgo para el participante de la entrevista, su identidad se mantendra con
caracter andnimo y sus respuestas estaran protegidas por la ley estatutaria correspondiente al
manejo de la informacion, en la ley 1581 del 2012 y en la ley 1266 del 2009 de habeas data.

Observaciones:

Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.
- No habré ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar participar.

- Recibira respuesta a cualquier pregunta, duda y aclaracion acerca de los procedimientos,
riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion antes, durante y
después de la investigacion.

- Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, solo se le
pedird que informe las razones de su decision, la cual sera respetada.

- Su participacion en la investigacion no tiene costo econémico.

- En el transcurso del estudio podréa solicitar informacion actualizada sobre el mismo al
investigador responsable.

- La informacion que usted proporcione (nombre, datos de contacto, antecedentes,
etcétera), asi como los resultados de su participacién seran tratados con estricto apego
confidencial y se encontraran bajo resguardo de los investigadores.

- Este estudio ha sido acompafiado y avalado por asesorias metoddlogas dentro del
programa de la maestria de talento humano: nombre y correo de la coordinadora

- Si desea mayor informacion sobre la naturaleza de la investigacion, por favor
comuniquese con Gina Paola Bustos Polania y Gloria Elvia Garzén Cubaque,
responsables de la investigacion, escribir direccién, teléfono y correo electronico de las
estudiantes.

Nota: En caso de que existiera algun tipo de dependencia, ascendencia o subordinacién del
participante al investigador, que le impida otorgar su consentimiento libre, éste debe ser
obtenido por otro miembro del equipo de investigacion. (Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud 02-02-2014).
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Evidencia grafica de una transcripcion utilizando la herramienta virtual “Transkriptor”
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Chat ai

Pues el viento aplica la empresa al momento de realizar el proceso de seleccién por
competencias.

La empresa.

¢Para el desarrollo de las actividades no habra o no es la necesidad de la empresa?
Realizard como cataldn por medio de tratamiento y pagina web de la empresa, siempre con
las entrevistas con los pies del maestro. Ahora luego se remite los resultados de los
partidos seleccionados al departamento de Recursos Humanos para que continden los
preseleccidén.

Se realiza la evaluacidn técnica, la cual es dirigida por un panel de expertos. Aqui significa
la decisidn del maestro de obra junto a los resultados de la evaluacién de los pacientes
seleccionados, se realizard criptex, seleccionada para que vaya a tomar los exdmenes

médicos correspondientes y Finalmente, pues exentael empleado para firmar contra.

¢Qué caracteristicas contiene el modelo de gestién por competencias desarrollado al
momento de aplicar el proceso de seleccidon?

No sabria si la experiencia del candidato, que ademas estdn en periodo de prueba de 3
meses, son las caracterfsticas que mas tenemos presentes al momento de realizar la
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