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1 RESUMEN
La presente investigacion aborda la importancia del cuidado en el proceso de seleccidn de
personal dentro del drea de Recursos Humanos, destacando su impacto en la contratacion efectiva. El

estudio parte del andlisis de cdmo una atencién cuidadosa puede disminuir reprocesos, reducir la



rotacién de personal y mejorar la satisfaccidon tanto de la empresa como de los candidatos. Se busca
identificar las practicas que favorecen una seleccién acertada, alineada con los requerimientos del cargo
y la cultura organizacional. Asimismo, se examina el vinculo entre una contratacion bien gestionada y el
compromiso laboral. Esta investigacidn pretende aportar estrategias Utiles para integrar el cuidado
como un componente clave en los procesos de seleccién, optimizando asi la eficiencia y el clima

organizacional.

Palabras clave:

Seleccion de personal, recursos humanos, cuidado organizacional, contratacién efectiva, clima

laboral, compromiso laboral.



ABSTRACT

This research addresses the importance of care in the personnel selection process within the
field of Human Resources, emphasizing its impact on effective hiring. The study begins by analyzing how
careful attention can reduce reprocessing, lower staff turnover, and enhance satisfaction for both the
company and candidates. It aims to identify practices that support accurate selection aligned with job
requirements and organizational culture. Furthermore, the link between well-managed hiring and
employee commitment is examined. This research seeks to provide useful strategies to integrate care as

a key component in selection processes, thereby optimizing efficiency and the organizational climate.

Keywords:

Personnel selection, human resources, organizational care, effective hiring, work environment,

employee commitment.



INTRODUCCION

La seleccién de personal es una de las decisiones estratégicas mas relevantes para cualquier
organizacién, ya que de ella depende en gran medida el desempefio, la estabilidad y el crecimiento
institucional. En el contexto actual, caracterizado por un entorno empresarial competitivo y dindmico,
las organizaciones requieren procesos de contratacién que vayan mas alld de una evaluacién técnica o
curricular, integrando el cuidado organizacional como un elemento esencial para una seleccion efectiva.
Este concepto, entendido como la atencidn ética, empatica y estratégica hacia las personas en cada
etapa del proceso, permite alinear mejor a los candidatos con la cultura organizacional y las expectativas
del cargo (Chiavenato, 2022; Dessler, 2021).

La presente investigacion parte del analisis de los principales desafios que enfrentan los
departamentos de Recursos Humanos al momento de contratar talento humano adecuado. En muchos
casos, la falta de cuidado en la seleccion conlleva a errores de contratacidon que derivan en reprocesos,
rotacion temprana y desmotivacién, tanto en los nuevos empleados como en la organizacién. Esto
genera no solo pérdidas econdmicas, sino también afectaciones en el clima laboral y en la percepcion
interna del drea de gestion humana (Basurto & Yoza, 2022). Por ello, resulta necesario comprender
como integrar practicas de cuidado en el proceso de seleccién para garantizar una contratacion
acertada, reducir los reprocesos y fortalecer el compromiso y la satisfaccién laboral.

La investigacion se apoya en referentes tedricos como Chiavenato (2022), quien plantea que la
gestion del talento humano debe centrarse en la adecuacidn entre el perfil del colaborador y la filosofia
de la empresa, y en Robbins & Judge (2020), quienes destacan el papel de la motivacién y el
comportamiento organizacional en el éxito del personal recién contratado. Desde el plano empirico, se
observan multiples casos en los que una adecuada gestién del cuidado en la contratacién impacta

positivamente en la retencidn del talento y la mejora de indicadores organizacionales clave.



Este trabajo tiene como objetivo general analizar cémo el cuidado en las practicas de
contratacidn influye en la seleccidn de personal efectiva, minimizando reprocesos y maximizando la
satisfaccién y el compromiso. A partir de ello, se abordan tres objetivos especificos que permitiran
identificar criterios, evaluar impactos y establecer conexiones entre las practicas de seleccidony el clima
organizacional. La investigacion busca asi ofrecer un aporte relevante para las areas de Recursos
Humanos que aspiran a mejorar sus procesos no solo desde lo técnico, sino también desde una

perspectiva humana y estratégica.



CAPIiTULO I. GENERALIDADES

La gestidn del talento humano representa un componente estratégico dentro de las
organizaciones modernas, dado que el éxito de los objetivos institucionales depende, en gran
medida, de la calidad del personal que integra sus equipos de trabajo. En ese sentido, el proceso
de seleccién de personal adquiere una relevancia fundamental, pues no solo se trata de cubrir
vacantes disponibles, sino de garantizar la incorporacion de individuos cuyas competencias,
valores y perfiles se alineen con la cultura y las metas de la empresa. A pesar de la existencia de
multiples teorias, modelos y procedimientos técnicos bien establecidos, muchas organizaciones,
especialmente en el sector comercial, contindan enfrentando serias dificultades al momento de
seleccionar al talento mas adecuado.

En escenarios como el de Bucaramanga, donde el sector comercio juega un papel vital
en la economia local, se evidencia que las practicas de seleccidén de personal, en algunos casos,
carecen de criterios sistematicos, objetivos y éticamente estructurados. Esto se traduce en una
alta rotacion laboral, insatisfaccion de los empleados, baja productividad y una débil cohesidn
organizacional. De igual manera, algunas decisiones de contratacién parecen estar mas
mediadas por la intuicidn, la urgencia o las relaciones personales, que por un proceso riguroso
basado en competencias, pruebas estandarizadas, entrevistas estructuradas o validacion de
referencias.

Lo anterior refleja una debilidad en la implementacién de estrategias de seleccién
efectivas, entendidas como un conjunto de procedimientos orientados a identificar, evaluary
elegir a los candidatos que presenten mayores probabilidades de éxito en un determinado
cargo. No se trata Unicamente de seleccionar bien, sino de seleccionar con rigor metodoldgico,
con transparencia y con visién a largo plazo. En este sentido, cobra relevancia explorar cémo

estan siendo aplicadas estas estrategias en empresas del sector comercial de Bucaramanga



durante el afio 2024, con el fin de determinar qué tan alineadas estan con los principios de
calidad, objetividad y eficiencia que promueve la teoria contemporanea en gestion humana.

El problema, entonces, radica en la posible falta de efectividad y estructuracion técnica
en las estrategias de seleccién de personal en algunas empresas locales, lo cual impide
garantizar procesos justos, objetivos y adaptados a las necesidades especificas de los cargos y de
las organizaciones. Esta situacion justifica la realizacion de un estudio que analice criticamente el
estado actual de dichas practicas, identificando debilidades, oportunidades de mejora y posibles

lineas de accidn para optimizar el proceso de vinculacién laboral.

1.1 Planteamiento del problema

A pesar de los avances en las teorias y practicas de seleccién de personal, muchas
organizaciones aun enfrentan desafios significativos a la hora de contratar empleados que realmente
se ajusten a sus necesidades operativas y culturales. La situacidn se agrava cuando el proceso de
contratacidn se desarrolla sin una mirada cuidadosa y estratégica, ignorando factores que van mas alla
de las habilidades técnicas del candidato, como la empatia, el respeto mutuo, el bienestar
organizacional y la integracidn emocional al entorno laboral.

Este descuido en el proceso de seleccidn puede dar lugar a la eleccién de candidatos poco
compatibles con la filosofia institucional, generando reprocesos, rotacidon temprana y desmotivacion
tanto en los nuevos empleados como en los equipos ya consolidados. Como consecuencia, se afecta el
desempefio general, el clima laboral y la reputacidon interna de los procesos de gestion humana. La
empresa, entonces, incurre en mayores costos financieros y humanos, disminuyendo su eficacia y
competitividad.

En este contexto, surge la necesidad de investigar cdmo puede integrarse el cuidado en las

practicas de contratacion, entendiendo este concepto no solo como un acto ético, sino también como



una herramienta estratégica que puede optimizar la calidad del proceso de seleccién, reducir
reprocesos y fortalecer el compromiso laboral.
1.1.1 Formulacion
¢Como se estan aplicando las estrategias de seleccion de personal en las empresas del sector
comercial de Bucaramanga durante el afio 2024, y en qué medida estas contribuyen a la contratacion
efectiva y alineada con las necesidades organizacionales?
1.1.2 Hipdtesis
La integracidn del cuidado como enfoque estratégico en las practicas de contratacion de
Recursos Humanos mejora la calidad del proceso de seleccion, reduce los reprocesos y aumenta la
satisfaccién y el compromiso tanto de la empresa como de los candidatos.
1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo general
Analizar las estrategias de seleccién de personal implementadas en empresas del sector
comercial de Bucaramanga durante el afio 2024, con el fin de identificar su grado de efectividad y
alineacion con las necesidades organizacionales.

1.2.2 Objetivos especificos
° Describir las practicas actuales utilizadas en los procesos de seleccion

de personal por empresas del sector comercial de Bucaramanga.

° Identificar los criterios y procedimientos que aplican las
empresas para garantizar la correspondencia entre el perfil del candidato y el
cargo ofertado.

° Proponer recomendaciones basadas en los hallazgos,
orientadas a mejorar los procesos de seleccion de personal.

13 Justificacion e impacto



La gestidn del talento humano representa uno de los pilares fundamentales en la estructura
organizativa de cualquier empresa, especialmente en el sector comercial, donde el dinamismo del mercado
exige respuestas eficientes y personal competente (Chiavenato, 2021). En este sentido, las estrategias de
seleccion de personal desempeiian un papel esencial, ya que de ellas depende en gran medida la adecuacion
del recurso humano a los objetivos organizacionales (Dessler, 2020). Sin embargo, en la practica, muchas
empresas enfrentan dificultades para implementar procesos de seleccion que garanticen la identificacidon y

retencion de candidatos idéneos (Robbins & Judge, 2020).

En el contexto de Bucaramanga, se observa que, a pesar del crecimiento del sector comercial,
persisten desafios relacionados con la rotacidn laboral, la inadecuada adaptacién de los nuevos empleados y
la falta de alineacidn entre el perfil del cargo y el talento seleccionado. Estos elementos ponen en evidencia
la necesidad de revisar y evaluar las estrategias actuales de seleccién que aplican las empresas de la ciudad,
asi como de comprender qué criterios y métodos se estan utilizando en dichos procesos (Basurto & Yoza,
2022).

Esta investigacion se justifica en la medida en que permitird describir y analizar las practicas
vigentes, identificar posibles falencias o debilidades en los criterios de seleccidn, y evaluar el impacto que
dichas estrategias tienen en el funcionamiento organizacional, particularmente en la retencién del personal
y en la satisfaccién laboral (Werther & Davis, 2015). De esta forma, el estudio no solo aportard informacion
relevante para la toma de decisiones en el area de talento humano, sino que también contribuira a la
mejora de los procesos internos de contratacién en empresas similares.

Ademas, esta monografia se convierte en una oportunidad de formacidn investigativa, al propiciar
un analisis critico y metodoldgico sobre la gestion del recurso humano desde una perspectiva practica y
contextualizada, con aportes tedricos y empiricos que fortalecen el campo de estudio (ldalberto Chiavenato,
2021). En definitiva, los resultados de este trabajo podrian ofrecer recomendaciones Utiles para optimizar la

seleccidn de personal en entornos comerciales locales.



14 MARCO REFERENCIAL

1.4.1 Marco histérico

La seleccién de personal ha transitado historicamente desde una practica empirica basada en la
necesidad operativa, hasta convertirse en un proceso técnico-cientifico orientado al desarrollo
organizacional. En el contexto de la Revolucién Industrial, la contratacion se enfocaba en la
disponibilidad fisica del trabajador, sin mayores consideraciones sobre sus capacidades cognitivas,
motivacionales o su compatibilidad con la cultura de la empresa (Chiavenato, 2022). La eficienciay la
produccidn eran el eje central, lo que relegaba a un segundo plano el bienestar del individuo contratado.

Durante el siglo XX, autores como Frederick Taylor y Henri Fayol sentaron las bases de la
administracion cientifica, promoviendo procesos estandarizados de seleccidn que respondieran a los
principios de racionalizacidn del trabajo. A partir de estas propuestas, se empezaron a incluir criterios
técnicos, como pruebas psicométricas y entrevistas estructuradas, aunque el enfoque seguia siendo
predominantemente instrumental (Dessler, 2021).

No fue sino hasta las décadas de 1960 y 1970, con el auge de las ciencias del comportamiento,
gue se introdujeron conceptos clave como motivacidn, clima organizacional y liderazgo, los cuales
influyeron en la transformacion de la gestidn del talento humano. Robbins y Judge (2020) sefialan que
este cambio abrid paso a un enfoque mas integral, en el que la selecciéon de personal se convirtié en una
oportunidad para fortalecer la cultura organizacional y fomentar relaciones laborales saludables.

En las ultimas décadas, la visién humanista ha cobrado mayor relevancia. Autores como Basurto
y Yoza (2022) destacan la importancia de integrar el cuidado como principio fundamental de la
contratacion, entendiendo el proceso no solo como una decision funcional, sino también como un acto
ético que influye en la vida de los individuos y en la sostenibilidad de las organizaciones. Esta
perspectiva reconoce que una contratacién sin cuidado puede generar reprocesos, desmotivacion y

rotacion, afectando tanto a la empresa como al trabajador.



Asi, el recorrido histérico evidencia como la seleccidén de personal ha evolucionado desde un
modelo mecanicista hacia una visidn holistica, donde el cuidado, el respeto y la alineacidn con valores
institucionales son componentes clave para el éxito del proceso. Este contexto justifica la pertinencia del
presente estudio, al explorar una dimensién poco abordada pero critica en la contratacion
contemporanea: el cuidado.

1.4.2 Marco tedrico

El proceso de seleccidn de personal ha sido ampliamente abordado desde la teoria
administrativa, organizacional y psicoldgica, permitiendo comprenderlo como una prdactica compleja que
trasciende la simple asignacion de un puesto de trabajo. En este sentido, |a teoria clasica de la
administracion, representada por autores como Fayol y Taylor, establecid las bases del orden, la
disciplina y la eficiencia en el trabajo, proponiendo que el éxito organizacional dependia de una correcta
seleccién del personal segln sus habilidades técnicas (Chiavenato, 2022).

Sin embargo, esta visidn tecnocratica evoluciond con los aportes de las teorias humanistas y del
comportamiento organizacional. A partir del enfoque de relaciones humanas y del desarrollo
organizacional, se reconocid que los individuos no solo aportan conocimientos, sino también emociones,
valores y expectativas que deben ser considerados en el momento de la contratacion (Robbins & Judge,
2020). Desde esta perspectiva, la seleccién debe atender a variables como la motivacion, la
compatibilidad con la cultura organizacional, y el compromiso con los objetivos institucionales.

Gary Dessler (2021) profundiza en esta vision moderna, resaltando que una seleccidn efectiva
no solo garantiza una mejor adaptacion del trabajador, sino que también reduce la rotacién, mejora el
clima laboral y aumenta la productividad. Por ello, el proceso de contratacién debe integrar criterios
técnicos y humanos, incorporando entrevistas por competencias, analisis del entorno laboral y técnicas
gue permitan identificar la alineacidn de valores entre la empresa y el aspirante.

En este marco, surge la nocién de “cuidado” como un componente esencial en la contratacion.

El cuidado se define como la atencion consciente a las necesidades del otro, lo que en el contexto de



Recursos Humanos implica reconocer la dignidad, los proyectos de vida y la salud emocional de los
candidatos. Ruth Débora Basurto y Narciso Yoza (2022) sostienen que el cuidado dentro del proceso de
contratacién no debe ser un accesorio, sino un eje transversal que guie la toma de decisiones para lograr
un equilibrio entre las necesidades de la organizacién y el bienestar de las personas.

La integracidn del cuidado en las practicas de contratacion se relaciona con la ética
organizacional, los principios de equidad, la responsabilidad social empresarial y la gestidn estratégica
del talento humano. Por tanto, este estudio se fundamenta en teorias que vinculan el desarrollo
humano, el comportamiento organizacional y la ética del cuidado como elementos que fortalecen el
vinculo empresa-trabajador desde el momento de la seleccién.

En sintesis, el marco tedrico de esta investigacion se sustenta en una evolucidn conceptual del
proceso de seleccidon: desde su enfoque técnico y administrativo, hasta su dimensién humana, éticay
estratégica, donde el cuidado se posiciona como una variable clave para mejorar los resultados del
proceso y construir entornos laborales sostenibles.

1.4.3 Marco conceptual

El presente estudio gira en torno a varios conceptos fundamentales que permiten comprender,
desde una perspectiva integral, el proceso de seleccidn de personal y su relacidn con el principio del
cuidado en el area de Recursos Humanos. Estos conceptos son: seleccidn de personal, gestion del
talento humano, cultura organizacional, rotacion de personal, satisfaccion laboral y cuidado.

Seleccion de personal: Es el proceso mediante el cual se elige al candidato mas idéneo para
desempefiar una funcidn determinada dentro de una organizacién. Este procedimiento involucra fases
como la revisién de hojas de vida, entrevistas, pruebas de competencias y toma de decisiones. Segun
Chiavenato (2022), la seleccion debe garantizar una alineacion entre las caracteristicas del individuo, las
exigencias del cargo y la cultura de la empresa.

Gestion del talento humano: Se entiende como el conjunto de politicas y practicas disefiadas

para atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados en una organizaciéon. Para Gary Dessler



(2021), esta gestidn incluye no solo procesos administrativos, sino también estratégicos y humanos,
reconociendo a los colaboradores como agentes clave en la sostenibilidad organizacional.

Cultura organizacional: Robbins y Judge (2020) definen este concepto como el sistema
compartido de valores, creencias y normas que guian el comportamiento de los miembros de una
organizacién. En el proceso de seleccion, la cultura organizacional actia como filtro para garantizar que
los nuevos empleados se integren de manera armoniosa al entorno laboral.

Rotacion de personal: Se refiere a la frecuencia con la que los trabajadores abandonan una
organizacion, voluntaria o involuntariamente. Una alta rotacidn representa un problema para las
empresas, pues implica costos econdmicos, pérdida de conocimiento institucional y afectacion en el
clima laboral. Este fendmeno estd estrechamente vinculado a fallas en la seleccidn, desajustes con la
cultura organizacional y falta de cuidado en los procesos de vinculacién.

Satisfaccidn laboral: Este concepto alude al grado de bienestar que experimenta un trabajador
con respecto a su empleo. Incluye factores como el reconocimiento, las condiciones laborales, el clima
organizacional y las oportunidades de desarrollo. Una seleccion acertada y humana influye directamente
en esta percepcidn, tal como lo exponen Basurto y Yoza (2022), quienes subrayan que los procesos de
contratacion deben considerar el bienestar integral del trabajador desde el inicio.

Este conjunto de conceptos constituye la base para analizar como el principio del cuidado puede
integrarse en las practicas de seleccién de personal, orientando la investigacién hacia una comprension
holistica de los procesos de Recursos Humanos y su impacto en la sostenibilidad organizacional.

1.4.4 Marco legal

La legislacidn laboral colombiana establece un conjunto de normas que regulan las relaciones
entre empleadores y trabajadores, incluyendo los procesos de seleccion y contratacion. Estas
normativas no solo garantizan los derechos laborales fundamentales, sino que también sientan las bases

para una gestion del talento humano ética, justa y cuidadosa. En este sentido, el marco legal actia como



un componente clave en la formulacidn de politicas de Recursos Humanos que integren el principio del
cuidado.

Uno de los principales referentes normativos en Colombia es el Cédigo Sustantivo del Trabajo
(CST), el cual establece los principios generales de la contratacion laboral, tales como la igualdad de
condiciones, la prohibicién de discriminacién y el respeto por la dignidad del trabajador. En el Articulo
10, el CST establece que toda relacién laboral debe estar enmarcada en la buena fe, lo cual invita a
practicas transparentes y cuidadosas en los procesos de seleccidn.

Asimismo, la Ley 1010 de 2006, que reglamenta el acoso laboral, protege la dignidad humana en
el entorno laboral. Aunque esta ley se enfoca especialmente en el ambiente de trabajo, también se
extiende al proceso de seleccion, donde el trato digno y respetuoso al aspirante es clave para garantizar
un proceso ético y legal.

Otro marco importante es la Ley 1618 de 2013, que promueve la inclusién laboral de personas
con discapacidad, y la Ley 581 de 2000 o Ley de Cuotas, que fomenta la participacidn equitativa de
mujeres en cargos publicos. Estas normativas resaltan la importancia de implementar practicas de
seleccidn inclusivas, con enfoque diferencial y respeto por la diversidad.

En el contexto de la Constitucion Politica de Colombia, el articulo 53 establece principios
minimos fundamentales del trabajo, entre ellos la estabilidad en el empleo, la primacia de la realidad
sobre las formalidades y la proteccidn especial a personas en condicion de vulnerabilidad. Esto exige a
las organizaciones disefiar procesos de seleccién que reconozcan al candidato no solo como fuerza
laboral, sino como sujeto de derechos.

Desde una perspectiva global, los tratados de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
ratificados por Colombia, como el Convenio 111 sobre la discriminacién en el empleo y ocupacion,
respaldan el disefio de politicas de seleccidn justas, equitativas y centradas en el respeto por la persona

humana.



En cuanto al estado actual, los avances en la normativa laboral han promovido un mayor
compromiso con la humanizacién de los procesos organizacionales, exigiendo no solo cumplimiento
legal, sino también coherencia ética y responsabilidad social. Esto se alinea con la propuesta del
presente trabajo, que busca integrar el principio del cuidado en la seleccién de personal para disminuir
reprocesos, fortalecer el compromiso organizacional y aumentar la satisfaccién tanto de la empresa
como del candidato.

En consecuencia, el marco legal colombiano ofrece un sustento normativo firme que respalda la
propuesta investigativa, al mismo tiempo que presenta retos importantes para su implementacion
practica, especialmente en contextos donde persisten practicas tradicionales o poco humanizadas en la
gestion del talento humano.

1.5 DISENO METODOLOGICO

Este estudio se orienta bajo un enfoque cualitativo, dado que busca comprender e interpretar
las estrategias actuales utilizadas en la seleccidn de personal en una empresa del sector comercio en
Bucaramanga, Santander, asi como identificar sus aciertos, limitaciones y potencialidades. La
investigacion cualitativa permite indagar las percepciones, practicas y significados que los actores
implicados asignan a este proceso, desde una perspectiva contextual y situada.

La investigacion se enmarca en un disefo descriptivo de tipo no experimental, ya que no se
manipulan variables, sino que se observan y analizan las estrategias de contratacién existentes. De este
modo, el trabajo busca ofrecer una comprensién profunda del fendmeno sin alterarlo, permitiendo
identificar los factores que inciden en la toma de decisiones vy, a partir de ello, plantear propuestas de
mejora.

Para dar cumplimiento a los objetivos especificos, el proceso metodoldgico seguira los
siguientes pasos:

1. Recoleccion de informacién: Se realizard mediante entrevistas

semiestructuradas aplicadas a personal del area de gestién humana o responsables del proceso



de seleccidn. Las entrevistas permitiran recoger informacién sobre los criterios de seleccién,
fases del proceso y retos comunes en la contratacién de nuevo personal.

2. Andlisis de informacidn: Se empleara la técnica de andlisis de contenido,
permitiendo categorizar los datos, identificar patrones y establecer relaciones entre los distintos
elementos del proceso de seleccién.

3. Propuesta de mejora: A partir del analisis, se elaborardn recomendaciones
practicas que puedan ser implementadas para optimizar el proceso de seleccidén en la empresa,

fortaleciendo su eficacia y pertinencia.

1.5.1 Tipo de investigacion

El presente trabajo corresponde a una investigacion cualitativa de tipo descriptivo. Este
tipo de investigacion tiene como propésito comprender y describir un fendmeno en
profundidad, en este caso, las estrategias empleadas en la seleccién de personal en una
empresa del sector comercio en Bucaramanga durante el afio 2024.

La investigacion descriptiva permite detallar caracteristicas, procesos, comportamientos
o practicas organizacionales sin manipular variables, buscando resaltar patrones, enfoques y
elementos clave que surgen de las experiencias reales de quienes intervienen en el proceso de
contratacidn. Asimismo, la perspectiva cualitativa favorece un analisis interpretativo de las
percepciones, opiniones y criterios de los actores involucrados, permitiendo construir una
mirada comprensiva sobre la gestidn del talento humano y sus implicaciones en la efectividad de

la contratacion.

1.5.1.1 Poblacién
La poblacion objeto de estudio estd conformada por el personal encargado de los procesos de

seleccidn de talento humano en una empresa del sector comercio ubicada en la ciudad de



Bucaramanga, Santander. Esta poblacidn incluye tanto a los responsables directos del area de recursos
humanos como a los lideres o jefes de area que intervienen o toman decisiones en el proceso de
contratacion.

Dado que la investigacion se enfoca en comprender las estrategias empleadas en el proceso de
seleccion de personal, se prioriza el contacto con quienes ejecutan, disefian o supervisan dichas
practicas dentro de la organizacién. La eleccidn de esta poblacion responde al interés de identificar
desde su experiencia como se desarrolla la contratacidn, qué criterios se aplican y qué aspectos
consideran relevantes para una vinculacién laboral efectiva y pertinente.

1.5.1.1.1 Muestra

Para la seleccién de la muestra se utilizard un muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a la accesibilidad a las empresas y profesionales del area. La muestra estard compuesta por
aproximadamente diez empresas, considerando reclutadores, encargados de Recursos Humanos y
empleados contratados en el ultimo afio. El tamafio de las empresas son micro y pequefias empresas
con menos de 50 empleados, y el sector es comercial.

Este grupo permitira obtener datos relevantes sobre la implementacidn del cuidado en la

contratacidn y su impacto en la satisfaccidon y permanencia del personal dentro de la organizacion.

1.5.2 Técnicas e instrumentos de medicion y andlisis

Para dar cumplimiento a los objetivos trazados en esta investigacién, se empleardn
técnicas de caracter cualitativo que permitan captar de forma profunda y contextualizada las
practicas, percepciones y criterios que orientan el proceso de seleccién de personal en la
empresa del sector comercio ubicada en Bucaramanga, Santander. En ese sentido, se recurrird a
entrevistas semiestructuradas como instrumento principal de recoleccién de informacion,
dirigidas a los encargados del area de talento humano, asi como a lideres de procesos que

participan activamente en las decisiones de vinculacidon de nuevo personal.



La entrevista semiestructurada permite abordar temas clave definidos con antelacién,
pero también otorga libertad al entrevistado para ampliar o profundizar en aspectos que
considera relevantes, lo cual enriquece la comprensidn del fendmeno desde la experiencia
directa del sujeto. Esta técnica sera complementada con la revisidon documental interna, que
incluird el analisis de manuales, protocolos, formatos o cualquier otro documento institucional
relacionado con la seleccidn de personal, con el fin de contrastar lo dicho con lo escrito, y
detectar posibles tensiones o coincidencias entre la normay la practica.

El proceso de analisis de la informacién recolectada se realizard mediante la técnica de
analisis de contenido, que consiste en la codificacion y categorizacion de los datos obtenidos,
permitiendo identificar patrones, tendencias, discursos y practicas que giran en torno a los
criterios de seleccion. Se empleard un enfoque inductivo, que parte de las respuestas dadas por
los participantes para construir categorias emergentes y comprensivas, en relacion directa con
los objetivos especificos del estudio.

La recoleccidn de la informacidn se llevara a cabo durante el primer semestre del afio
2024, dentro del contexto espacial delimitado a una empresa del sector comercio en
Bucaramanga. Esta delimitacidn temporal y espacial garantiza una lectura situada del fendmeno
investigado, respetando el caracter contextual del enfoque cualitativo adoptado. El analisis
buscara responder de forma coherente al objetivo general, proporcionando elementos claros
sobre las estrategias de seleccidn utilizadas y su relacidn con los criterios que se consideran
prioritarios en el proceso de contratacion.

1.6 CRONOGRAMA
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Revisién de literatura
sobre el cuidado en la seleccién

de personal.

Identificacion de
fuentes y construccion del

marco teérico

Disefio de
instrumentos de recoleccion de

datos (encuestas, entrevistas)

Validacién y ajuste de

instrumentos.

Aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de

datos.




Recopilacion de
informacioén sobre practicas de
contratacién y cuidado en

Recursos Humanos.

Anélisis preliminar de

datos recopilados.

Identificacion de
tendencias y patrones

preliminares.

Profundizacion en el
analisis de datos. Interpretacién

de resultados.

Redaccion preliminar

del informe de investigacion.

Revision y ajuste final

del informe.

Preparacion de la
presentacion final y del informe

definitivo.

Entrega del informe
final y presentacion de la

investigacion.

1.7 PRESUPUESTO

26

El desarrollo de esta investigacion se llevara a cabo de manera completamente virtual, lo que

implica que no se requeriran recursos econémicos significativos. En este sentido, el presupuesto se
enfoca en aprovechar recursos gratuitos y accesibles tanto en el dmbito digital como académico, lo

gue asegura la viabilidad de la investigacidn sin incurrir en costos adicionales.
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En cuanto a los apoyos humanos, la investigacién serd liderada por el autor de la tesis, quien
se encargara de la revisién de literatura, recoleccién de datos, andlisis de la informacién y redaccidn
del informe. Asimismo, se contara con el apoyo del asesor académico, quien brindard
retroalimentacién y orientacidn en cada fase del proyecto. Ambos apoyos serdn brindados sin costo,
ya que se gestionaran como parte del proceso académico de desarrollo de la tesis.

Respecto a los apoyos digitales y tecnoldgicos, se utilizardn plataformas y herramientas
gratuitas para la recoleccion de datos. Se hara uso de Google Forms para las encuestas y de Zoom para
realizar entrevistas, sin necesidad de adquirir versiones premium de estas herramientas. Ademas, el
analisis de los datos se llevara a cabo con software libre como Google Sheets, Excel, o programas como
Ry Python, lo que elimina la necesidad de adquirir licencias de software de pago. Para el
almacenamiento de los archivos y documentos asociados a la investigacion, se utilizardn servicios en la
nube como Google Drive o Dropbox, que ofrecen opciones gratuitas adecuadas para las necesidades
del proyecto.

En términos de apoyos institucionales, no se prevén gastos adicionales, ya que la universidad
proporcionara acceso a bases de datos académicas, articulos y libros electrénicos necesarios para la
realizacidn del estudio. Tampoco se requieren permisos especiales fuera de los tramites
administrativos habituales que brinda la institucién, lo que facilita el desarrollo del proyecto sin costos
extras.

Este enfoque virtual y gratuito asegura que la investigacion se pueda desarrollar de manera
efectiva, sin que se requieran recursos financieros adicionales para su ejecucion. Todos los gastos
estan cubiertos por los recursos disponibles en linea y el apoyo institucional, garantizando que el

proyecto se realice con los medios disponibles de forma eficiente y sin costos adicionales.
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CAPITULO II
ANALISIS DE LAS PRACTICAS DE SELECCION DE PERSONAL Y LA INCORPORACION DEL
CUIDADO ORGANIZACIONAL
1.8 Introduccién conceptual al proceso de seleccién de personal

El proceso de seleccién de personal representa uno de los pilares fundamentales en la
gestiodn del talento humano, ya que permite a las organizaciones identificar, evaluar y vincular a
los individuos que poseen las competencias mas adecuadas para responder a las exigencias del
entorno organizacional. En el contexto del sector comercial de Bucaramanga, este proceso cobra
relevancia debido al dinamismo del mercado, la rotacion frecuente de personal y la necesidad
de contar con talento humano que no solo tenga habilidades técnicas, sino que también se
alinee con los valores y objetivos de la empresa.

Segun Chiavenato (2017), la seleccion de personal consiste en la eleccidn del candidato
mas adecuado para el cargo vacante, considerando criterios objetivos y subjetivos que se
relacionan con el perfil del puesto y la cultura organizacional. Esta definicion resalta que el
proceso no es meramente técnico, sino que también involucra un juicio critico y estratégico por
parte del equipo de recursos humanos. Por ello, la seleccidon va mas alld de simplemente llenar
una vacante; implica prever el aporte del nuevo colaborador al desarrollo y sostenibilidad de |a
organizacion.

Por su parte, Idalberto Chiavenato enfatiza que una adecuada seleccidn contribuye a
disminuir costos por rotacion, mejora el clima organizacional y aumenta la productividad. En

consonancia con esto, autores como Robbins y Coulter (2018) argumentan que la efectividad del

proceso de seleccién no se limita a la aplicacidon de herramientas como entrevistas o pruebas
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psicotécnicas, sino que requiere una planificacion previa que tenga en cuenta los objetivos
estratégicos de la empresa.

En Colombia, el marco normativo también influye en este proceso, ya que el articulo 53
de la Constitucidn Politica consagra el derecho al trabajo y establece principios orientadores
como la estabilidad laboral y la igualdad de oportunidades. Estos principios deben ser
considerados por las empresas a la hora de disefiar sus estrategias de reclutamiento y seleccién,
garantizando procesos transparentes, éticos y ajustados a la ley.

Desde una mirada integral, la seleccidn de personal puede clasificarse en distintas fases:
reclutamiento, evaluacidn, seleccién propiamente dicha, contratacién e induccién. Cada una de
estas etapas debe responder a criterios objetivos y metodologias coherentes con el perfil

buscado, las condiciones del mercado y la naturaleza del sector econédmico. De acuerdo con

Dessler (2020), el éxito del proceso depende en gran medida de la claridad con la que se definan
los requisitos del cargo, las fuentes de reclutamiento utilizadas y las competencias valoradas por
la empresa.

En resumen, el proceso de seleccidon de personal constituye un componente estratégico
de la gestion humana, especialmente en sectores altamente competitivos como el comercial. Su
correcta implementacidn incide de manera directa en la eficiencia operativa, en la reduccién del
ausentismo y en la consolidacidn de una cultura organizacional sélida. En los apartados
siguientes se describiran las practicas mds comunes que, en la actualidad, se observan en las

empresas del sector comercial de Bucaramanga, para luego analizar si dichas practicas

evidencian o no un enfoque que valore el cuidado en la contratacion de personal.
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1.9 Practicas previas a la seleccion: Planeacidn y reclutamiento

Antes de iniciar el proceso de seleccién como tal, las organizaciones deben poner en
marcha una serie de acciones que permiten establecer las condiciones para atraer a los
candidatos adecuados. Estas prdcticas previas son determinantes en el éxito posterior de la
contratacidn, ya que una planificacién deficiente o un reclutamiento mal enfocado pueden llevar
a la seleccion de perfiles no idéneos, incrementando los niveles de rotacion y desajuste
organizacional.

1.9.1 Planeacion de personal

La planeacién del recurso humano consiste en prever cuantos empleados serdn
necesarios, en qué areas, con qué perfil y en qué momento. Esta etapa suele estar guiada por el
analisis de la carga laboral, la expansién o contraccion de areas estratégicas, y los objetivos de
crecimiento. Segun Robbins y Coulter (2018), la planeacion permite alinear las necesidades de
talento con la estrategia de la empresa, asegurando que no se generen vacios que afecten el
desempefio ni se incurra en sobrecarga presupuestal.

En el sector comercial de Bucaramanga, muchas pequefias y medianas empresas
tienden a obviar esta etapa o a hacerla de forma empirica. En algunos casos, la necesidad de
contratar surge de forma repentina ante la renuncia de un empleado, sin que exista una
planificacion previa. Esto genera procesos improvisados que afectan la calidad de la seleccién.
En contraste, empresas con una estructura de recursos humanos mas desarrollada suelen
elaborar planes anuales de personal que consideran aspectos como proyecciones de ventas,

estacionalidad del negocio y cambios en la normatividad laboral.
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1.9.2 Reclutamiento de personal

El reclutamiento consiste en atraer candidatos que cumplan con el perfil establecido.
Este puede hacerse a través de fuentes internas (empleados actuales que pueden asumir nuevos
roles) o externas (candidatos del mercado laboral). Chiavenato (2017) clasifica el reclutamiento
en tres tipos principales: interno, externo y mixto. Cada uno tiene ventajas y limitaciones. El
reclutamiento interno, por ejemplo, motiva a los empleados y reduce costos, pero puede limitar
la entrada de nuevas ideas. Por su parte, el externo permite renovar el capital humano, aunque
puede alargar el proceso.

En el caso de las empresas comerciales de Bucaramanga, el reclutamiento suele
realizarse mayormente a través de canales digitales como redes sociales (Facebook, LinkedIn),
portales de empleo (CompuTrabajo, Indeed) o grupos de WhatsApp. Algunos negocios,
especialmente del sector retail o ventas al por menor, recurren a la voz a voz, publicaciones
impresas o incluso carteles en vitrinas. Estas estrategias no siempre incluyen filtros previos o
descripciones claras del perfil buscado, lo cual puede derivar en una convocatoria
desorganizada.

Por ejemplo, una empresa que busca un auxiliar administrativo sin definir si se requiere
conocimiento en manejo de software contable o atencidn al cliente, puede recibir hojas de vida
gue no cumplen las expectativas, prolongando el proceso y afectando la eficiencia. De ahi la
importancia de acompanar el reclutamiento con una descripcion precisa del cargo, incluyendo
funciones, competencias, experiencia y nivel educativo requerido.

1.9.3 Buenas prdcticas observadas
En entrevistas preliminares realizadas a responsables de seleccion en el sector

comercial, se identificd que algunas empresas han empezado a implementar practicas mas
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cuidadosas en esta etapa, como la elaboracion de manuales de funciones, actualizacién
periddica de perfiles ocupacionales y el uso de matrices de competencias para definir
requerimientos de los cargos. Esto refleja una evolucién hacia procesos mas formales y
alineados con las recomendaciones de la literatura especializada.

Por ultimo, es importante mencionar que una practica de cuidado en esta fase implica
respetar los principios de inclusion, no discriminacién y equidad de género. Algunas
organizaciones en Bucaramanga han comenzado a incorporar estas perspectivas en sus
convocatorias, evitando sesgos y promoviendo la diversidad en el ambiente laboral.

1.10 Practicas de evaluacién y seleccion de candidatos

La evaluacién y seleccion de candidatos constituye una fase critica dentro del proceso de

contratacidn, ya que de ella depende la identificacion del perfil mds idéneo para el cargo. Esta etapa no

solo busca verificar las competencias técnicas del aspirante, sino también su alineacién con la cultura

organizacional y los valores de la empresa. Segun Idalberto Chiavenato (2017), seleccionar es "escoger

entre los candidatos reclutados a aquel o aquellos mas adecuados para el cargo y para la organizacién".

En este sentido, la seleccion es un acto de decisidn y responsabilidad institucional.

1.10.1 Instrumentos de evaluacion comunmente usados

En el Ambito comercial, la seleccidn suele incluir entrevistas, pruebas psicotécnicas, exdmenes

de conocimiento y, en algunos casos, dindmicas grupales. Sin embargo, la implementacion de estos

instrumentos varia considerablemente dependiendo del tamafio, recursos y formalidad de cada

empresa.

. Entrevistas de seleccidn: son la herramienta mas utilizada. En Bucaramanga,
muchas empresas medianas aplican entrevistas semiestructuradas, donde combinan preguntas

generales con interrogantes especificos sobre la experiencia previa, manejo de clientes,
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cumplimiento de metas, entre otros. Empresas mas pequeiias, en cambio, recurren a entrevistas
informales, centradas en aspectos como la disponibilidad inmediata o la cercania geografica.

o Pruebas psicotécnicas: algunas organizaciones utilizan test estandarizados para
evaluar habilidades cognitivas, rasgos de personalidad, toma de decisiones o tolerancia al estrés.
Estas herramientas aportan datos objetivos, pero requieren interpretacion profesional, lo cual
limita su uso en empresas sin departamento de talento humano formal.

o Evaluacion por competencias: consiste en valorar al candidato segun
comportamientos observables relacionados con el cargo, como la orientacién al cliente, la
proactividad o la adaptabilidad. Se suelen aplicar mediante simulaciones, casos practicos o
preguntas situacionales. Por ejemplo, una empresa comercial puede presentar al aspirante un
caso de queja de cliente para observar cémo lo resolveria.

o Verificacién de referencias: es comun que los reclutadores contacten a
anteriores empleadores del candidato para conocer aspectos sobre su rendimiento,
cumplimiento y actitudes en el entorno laboral. Esta practica ayuda a prevenir decisiones
apresuradas y aporta elementos adicionales para valorar la coherencia entre lo declarado y lo
vivido.

Criterios de seleccion predominantes

En el sector comercial, especialmente en ventas, se priorizan habilidades blandas como la

comunicacién asertiva, el trabajo en equipo y la orientacién a resultados. Aunque los titulos académicos

y la experiencia son importantes, muchas decisiones se basan en la percepcion del entrevistador

respecto a la actitud y disposicién del candidato. Esto ha generado que algunas contrataciones se den

por intuicidn mas que por evidencias objetivas, lo que representa un riesgo para la calidad del proceso.
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Asimismo, empresas mas estructuradas manejan perfiles por competencias que permiten
evaluar al candidato con base en indicadores previamente definidos. Esto mejora la transparencia y la
equidad, dado que todos los aspirantes son medidos con el mismo criterio. Sin embargo, este tipo de
enfoque aln no estda ampliamente adoptado en pequefias empresas o emprendimientos familiares, que
tienden a basarse en vinculos de confianza, recomendaciones personales o procesos empiricos.

Aspectos éticos y de cuidado

Un componente fundamental en esta fase es el trato respetuoso y ético hacia los candidatos.
Desde la claridad en la informacidn hasta el seguimiento post-entrevista, cada accion refleja el
compromiso de la empresa con la dignidad humana. Algunas practicas observadas en Bucaramanga
evidencian avances, como informar a los aspirantes sobre los resultados del proceso o dar
retroalimentacidn constructiva. Sin embargo, aun persisten casos de procesos sin respuesta, entrevistas
mal planificadas o falta de transparencia en las condiciones contractuales.

Incluir el cuidado en esta etapa implica considerar la experiencia del candidato como parte de la
imagen organizacional. En palabras de Pérez Lépez (2016), “la forma en que una empresa selecciona a

su personal habla de su concepcién del ser humano y de su ética organizacional”.

1.11 Practicas posteriores a la seleccion: induccion e integracion

El proceso de induccidn e integracion de personal representa un momento decisivo en la
experiencia laboral inicial de los nuevos colaboradores. Esta etapa no solo proporciona informacién
clave sobre la empresa y sus funciones, sino que también contribuye al fortalecimiento del sentido de
pertenencia, la confianza y el compromiso hacia la organizacién. De acuerdo con Idalberto Chiavenato
(2017), la induccidn es "el proceso de socializacidén organizacional que permite al nuevo colaborador

conocer la cultura institucional, sus normas, politicas, reglamentos y expectativas".
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1.11.1 Induccién formal e informal

En las empresas del sector comercial de Bucaramanga, se han identificado prdcticas tanto
formales como informales en los procesos de induccion. Las empresas con departamentos de talento
humano definidos suelen realizar inducciones estructuradas durante los primeros dias de ingreso, en las

cuales se presentan los siguientes aspectos:

o Historia y mision de la empresa.

. Politicas internas, horarios, normas de convivencia.

o Presentacién del equipo de trabajo y de los lideres directos.

o Instrucciones sobre el manejo de herramientas, cajas registradoras o software
comercial.

o Explicacién de metas, funciones del cargo y sistema de compensacion.

Este proceso, que puede durar entre medio dia y tres dias habiles, tiene como objetivo reducir la
ansiedad del trabajador y facilitar su adaptacién. Ademas, muchas empresas documentan este paso a
través de formatos de firma, como evidencia de cumplimiento.

Por otro lado, empresas pequefias o familiares implementan inducciones mas espontaneas e
intuitivas, en las cuales los nuevos empleados aprenden directamente de sus compafieros o
supervisores inmediatos. Aunque estas estrategias permiten una rapida insercién en la dindmica laboral,
a menudo carecen de lineamientos claros y pueden generar confusién, desinformacién o incertidumbre.

1.11.2 Integracion progresiva y acompafnamiento

Un componente esencial en el proceso posterior a la seleccion es el acompafiamiento durante
los primeros dias de trabajo. Empresas con buenas practicas asignan un tutor o colaborador de
referencia que orienta al nuevo empleado en el desarrollo de sus actividades. Esta figura facilita la

comunicacioén, aclara dudas, y ayuda a interpretar adecuadamente los cddigos informales de la empresa.
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Esta estrategia es parte del proceso de socializacidén organizacional, el cual, segin Robbins y Judge
(2013), "permite que los nuevos integrantes internalicen los valores, creencias y normas de la
organizacioén".

Asimismo, se han encontrado iniciativas de integracion como dindmicas grupales, actividades de
bienvenida o recorridos por las instalaciones. Estas acciones no solo tienen un valor simbdlico, sino que
fortalecen la cohesidn y permiten al nuevo trabajador construir redes de apoyo dentro de la empresa.

1.11.3 Factores de cuidado en la integracion

Desde la perspectiva del cuidado organizacional, la etapa de induccidn e integracidn deberia
concebirse como un espacio de acogida respetuosa, orientacion efectiva y acompafiamiento emocional.
Algunos autores, como Gonzalez y Torres (2018), plantean que un entorno de trabajo saludable
comienza con una recepcién cdlida, clara y ética hacia el nuevo miembro del equipo.

En este sentido, practicas como brindar instrucciones precisas, asignar un ambiente de trabajo
digno, explicar derechos y deberes laborales, y garantizar condiciones de seguridad, hacen parte de una
visidon humanizada del talento humano. No obstante, en algunas organizaciones del sector comercial,
especialmente aquellas con alta rotacion, estas practicas son vistas como un gasto innecesario o una
pérdida de tiempo, lo cual puede generar frustracion en los nuevos empleados y afectar su
permanencia.

1.11.4 Importancia de una induccion cuidadosa

Una induccion bien estructurada no solo beneficia al trabajador, sino que reduce los tiempos de
aprendizaje, los errores operativos y mejora la productividad desde los primeros dias. Ademas,
contribuye a disminuir la rotacidon temprana, lo cual representa un ahorro significativo para las

empresas. En palabras de Fernandez Pérez (2014), "la integracién adecuada del nuevo personal
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constituye una inversidn estratégica que fortalece el clima laboral y consolida la reputacién de la
organizacién como un buen lugar para trabajar".

Como se ha evidenciado, la seleccion de personal no se reduce Unicamente a la entrevista o al
examen de habilidades. En realidad, es un proceso mdas amplio que inicia con la planeacion de las
vacantes, continuda con la aplicacidn de estrategias de busqueda y evaluacidn, y se extiende hacia la
induccion e integracién del nuevo talento al entorno organizacional. Cada una de estas etapas
representa oportunidades valiosas para aplicar un enfoque de cuidado, que privilegie la dignidad, el
respeto y el bienestar del trabajador desde el primer contacto con la empresa.

No obstante, mas alla de describir las practicas implementadas actualmente, resulta
fundamental analizar en qué medida estas practicas reflejan principios de cuidado organizacional y si
responden a una mirada humanizada de la gestidn del talento. En este sentido, el siguiente apartado se
propone abordar el segundo objetivo especifico, orientado a comprender como se expresa —o se
debilita— el cuidado en las dinamicas reales de contratacién y vinculacidn laboral dentro del sector
comercial de Bucaramanga.

Una vez identificado y descrito el conjunto de criterios y procedimientos utilizados por las
empresas del sector comercial de Bucaramanga en sus procesos de seleccidn, se hace necesario validar
empiricamente la manera en que dichas précticas garantizan, o no, la adecuacién del perfil del
candidato al cargo ofertado. Para tal fin, se disefié y aplicd un instrumento de recoleccién de
informacién estructurado en formato de encuesta, con preguntas cerradas de opcion multiple y
dicotémicas, dirigidas a responsables del drea de seleccién y talento humano de empresas
representativas del sector.

Este proceso metodoldgico permitié contrastar los hallazgos tedricos con las realidades

practicas del entorno laboral, generando una base empirica para el andlisis del segundo objetivo
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especifico: identificar los criterios y procedimientos que las empresas aplican para garantizar la
adecuacion del perfil del candidato al cargo ofertado.

En total, se aplicaron encuestas a diez empresas seleccionadas por conveniencia, tomando como
criterio principal su pertenencia al sector comercial y su ubicacién en la ciudad de Bucaramanga. Los
resultados se presentan a continuacidn de manera grafica y analitica, acompafiados de un desarrollo
interpretativo que permite visualizar tanto tendencias comunes como particularidades en los enfoques
de seleccién adoptados por estas organizaciones los cuales se ven en evidencia en los siguientes analisis:
1.11.5 Andlisis de la Pregunta 1:

éLaempresa cuenta con un proceso estructurado para la seleccién de personal?

o Si: 8 empresas
. No: 2 empresas

Interpretacion:

Los resultados de esta pregunta reflejan que la mayoria de las empresas encuestadas (el 80%)
afirman tener un proceso estructurado de seleccidn de personal, mientras que un 20% indica no contar
con uno. Este hallazgo es fundamental, ya que evidencia una tendencia positiva hacia la formalizacidn
de los procesos de seleccidn, lo cual resulta clave para garantizar una mayor objetividad, eficiencia y
coherencia en la incorporacién de nuevos talentos.

La estructuracion de los procesos permite que las organizaciones definan con claridad las fases
de seleccidn, los perfiles requeridos, los criterios de evaluacion, los responsables del proceso y las
herramientas utilizadas. Ademas, permite hacer seguimiento y ajustes cuando los resultados de la
contratacidon no cumplen con las expectativas, facilitando asi un enfoque mas estratégico en la gestion
del talento humano (Chiavenato, 2011).

Relacién con el objetivo especifico:
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Este primer andlisis aporta a la identificaciéon de uno de los principales criterios utilizados por las
empresas: la existencia de procesos formalizados y estructurados. La presencia de estas estructuras
sugiere un mayor compromiso con la adecuacién del perfil del candidato, ya que permite aplicar
mecanismos sistematicos de verificacién, comparacién y analisis que disminuyen el margen de error en
la contratacidn.

Ejemplo practico:

Una empresa que cuenta con un proceso estructurado probablemente sigue etapas como:
analisis del cargo, convocatoria, preseleccidn, entrevistas, pruebas psicotécnicas, verificacion de
referencias y seleccion final. Estas fases permiten que el candidato no solo cumpla con el perfil técnico
requerido, sino también con aspectos actitudinales y culturales esperados.

1.11.6 Andlisis de la Pregunta 2:
éLa empresa define previamente un perfil del cargo antes de iniciar el proceso de seleccién?
o Si: 9 empresas
. No:1empresa

Interpretacion:

El 90% de las empresas encuestadas aseguran que definen previamente un perfil del cargo antes
de iniciar el proceso de seleccidn, lo que evidencia una alta conciencia sobre la importancia de este
insumo dentro de las estrategias de seleccién. Solo una empresa manifiesta no hacerlo, lo cual podria
indicar una debilidad en su gestién del talento humano.

La definicion previa del perfil del cargo es una de las fases criticas dentro de los procesos de
seleccidn efectivos. Este perfil incluye no solo los requerimientos académicos y técnicos, sino también
las habilidades blandas, valores organizacionales deseables, nivel de experiencia y condiciones del

entorno laboral. Segin Werther y Davis (2008), contar con un perfil claro permite una mejor alineacion
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entre las necesidades de la empresa y las competencias del aspirante, lo cual reduce el riesgo de una
contratacidn inadecuada.

Relacidn con el objetivo especifico:

Esta pregunta se conecta directamente con el objetivo de identificar los procedimientos
utilizados para garantizar la adecuacién del perfil del candidato. La construccion de un perfil previo es
precisamente el primer paso para lograr que la seleccion se ajuste a las necesidades reales del cargo. En
este sentido, puede considerarse como un procedimiento base sobre el cual se construyen los demas
criterios y filtros del proceso.

Ejemplo practico:

Por ejemplo, una empresa del sector comercial que necesita contratar un asesor de ventas,
debe definir si el perfil requiere experiencia previa, manejo de herramientas digitales, habilidades
comunicativas, tolerancia a la frustracion y orientacién al cliente. Esta claridad le permitira filtrar
candidatos que no cumplan con esos minimos y centrar su andlisis en quienes realmente pueden
desempefiar el cargo de manera efectiva.

1.11.7 Andlisis de la Pregunta 3:

¢Qué herramientas utiliza la empresa para validar la compatibilidad del perfil del aspirante con

el cargo?

Respuestas multiples (frecuencia de seleccidn por empresas):

. Entrevistas estructuradas: 9
o Pruebas psicotécnicas: 6

o Anilisis de hoja de vida: 10
o Pruebas practicas: 5

. Referencias laborales: 7
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. Dinamicas grupales: 3
. Otra: 0

Interpretacion:

Esta pregunta revela la variedad de herramientas que las empresas del sector comercial en
Bucaramanga emplean para verificar la compatibilidad entre el aspirante y el perfil requerido. El andlisis
de hoja de vida (10 respuestas) y las entrevistas estructuradas (9 respuestas) se destacan como las
herramientas mas utilizadas, lo cual es coherente con los procedimientos tradicionales del area de
gestion humana.

El andlisis de la hoja de vida permite una primera aproximacion al perfil académico, experiencia
y competencias técnicas del candidato. Sin embargo, su alcance es limitado frente a aspectos
actitudinales o interpersonales, razén por la cual las entrevistas estructuradas cobran valor, ya que
permiten profundizar en las habilidades blandas, motivaciones y expectativas del postulante. Estas
entrevistas, al seguir una guia con preguntas predisefiadas, reducen la subjetividad y aumentan la
confiabilidad del proceso (Chiavenato, 2017).

En tercer lugar, aparecen las referencias laborales (7 respuestas), que permiten contrastar la
informacién suministrada por el candidato con la experiencia real reportada por antiguos empleadores.
Le siguen las pruebas psicotécnicas (6) y las pruebas practicas (5), que complementan el anilisis al
permitir evidenciar capacidades cognitivas, técnicas o motrices, dependiendo del cargo ofertado. Por
ultimo, se mencionan las dinamicas grupales (3), menos frecuentes, pero Utiles especialmente en cargos
gue requieren trabajo en equipo o liderazgo.

Relacidn con el objetivo especifico:

Esta pregunta se alinea completamente con el segundo objetivo especifico, pues permite

identificar los procedimientos mediante los cuales las empresas validan la adecuacion entre el perfil del
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candidato y el cargo. La diversidad en las herramientas revela que existe una intencién clara por
minimizar errores en la seleccidn, y que muchas empresas emplean una combinacién de métodos que
abarcan tanto lo técnico como lo actitudinal.

Ejemplo practico:

Una empresa que busca un supervisor de ventas puede analizar la hoja de vida para verificar
estudios y experiencia, aplicar pruebas psicotécnicas para evaluar razonamiento légico, realizar una
entrevista estructurada para indagar sobre toma de decisiones y liderazgo, y aplicar una prueba practica
para simular una situacién de manejo de equipo. Esta combinacidn de herramientas aumenta las
posibilidades de seleccionar al candidato mas adecuado.

1.11.8 Andlisis de la Pregunta 4:
¢Qué tan relevante considera su empresa que es el andlisis del perfil del aspirante dentro del

proceso de seleccién?

Respuestas:
o Muy relevante: 8
o Relevante: 2
o Poco relevante: 0
o Nadarelevante: 0

Interpretacion:

Los resultados muestran que el 100% de las empresas encuestadas consideran que el andlisis del
perfil del aspirante es relevante o muy relevante en el proceso de seleccién, siendo "Muy relevante" la
respuesta mas comun (8 de 10 empresas). Esto deja claro que hay una conciencia organizacional
consolidada respecto al papel estratégico que cumple la correcta identificacion del perfil del candidato

para asegurar un buen proceso de vinculacion.
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La valoracidn del perfil no solo implica evaluar los conocimientos y experiencias del aspirante,
sino también aspectos como su afinidad con la cultura organizacional, sus habilidades blandas, y su
capacidad de adaptacion. Como sefiala Alles (2008), el éxito del proceso de seleccién depende en gran
medida de una correcta definicién del perfil de cargo y de una evaluacién detallada del perfil del
postulante en relacidn con éste.

El hecho de que ninguna empresa considere que el andlisis del perfil es poco o nada relevante
sugiere que el entorno comercial en Bucaramanga reconoce el valor del talento humano como un activo
estratégico, y que la seleccidn de personal es un proceso clave para la productividad, el clima
organizacional y la competitividad.

Relacién con el segundo objetivo especifico:

Esta pregunta se articula directamente con el objetivo de identificar los criterios utilizados por
las empresas para garantizar la adecuacion del perfil del candidato al cargo. En este caso, mas que
herramientas especificas, se indaga por la valoracién que se le otorga al proceso de analisis del perfil, lo
cual constituye un criterio de peso para entender la seriedad y rigurosidad con la que se abordan las
etapas de seleccion.

Ejemplo practico:

Una empresa que requiere contratar a un asesor comercial con habilidades de persuasiony
comunicacién no se limita Unicamente a revisar el cumplimiento de los requisitos técnicos. Realiza un
analisis mas profundo del perfil para identificar si el candidato tiene habilidades interpersonales, manejo
de objeciones y empatia con el cliente, lo cual podria evaluarse en entrevistas y pruebas situacionales.

Esta comprensidn del perfil permite no solo seleccionar adecuadamente, sino también reducir la

rotacién, aumentar la satisfaccién laboral y contribuir al éxito organizacional a largo plazo.
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1.11.9 Andlisis de la Pregunta 5:
é¢Qué herramientas utiliza su empresa para verificar la adecuacién del perfil del aspirante al
cargo?

Respuestas multiples (frecuencia de seleccidn por las empresas):

o Entrevistas estructuradas: 8

o Pruebas psicotécnicas: 6

o Verificacién de referencias laborales: 6

D Dindmicas grupales: 3

. Assessment center: 2

. Otras: 1 (mencionaron observacién directa en ambientes simulados)

Interpretacion:

Esta pregunta permite conocer las herramientas practicas que las empresas del sector comercial
de Bucaramanga utilizan para garantizar que el perfil del candidato se adecue al cargo ofertado. Los
resultados evidencian que las entrevistas estructuradas son el método predominante, utilizado por 8 de
las 10 empresas encuestadas. Esto muestra una tendencia hacia la evaluacion sistematica de los
candidatos a través de preguntas predisefiadas y criterios comparables entre aspirantes, lo que permite
tomar decisiones mas objetivas.

Ademas, las pruebas psicotécnicas y la verificacién de referencias laborales también son
herramientas ampliamente utilizadas (en el 60% de los casos), lo cual indica que las organizaciones no
solo evaluan habilidades cognitivas o de personalidad, sino que también validan el historial laboral para
conocer aspectos como el desempefio, la ética y la adaptabilidad previa del candidato.

La inclusion de dindmicas grupales y assessment center, aunque con menor frecuencia, revela

que algunas empresas aplican estrategias mas completas y centradas en competencias, especialmente
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cuando los cargos requieren habilidades sociales, liderazgo o toma de decisiones en equipo. La
respuesta abierta mencionada (observacidn en ambientes simulados) sugiere que hay empresas que
intentan adaptar procesos mas contextualizados y experienciales de evaluacion.

Relacidn con el segundo objetivo especifico:

Este analisis aporta evidencia directa sobre los procedimientos aplicados por las empresas para
verificar la adecuacién del perfil del aspirante al cargo, tal como lo propone el segundo objetivo
especifico del trabajo. A través de esta pregunta se identifican claramente las herramientas mas
frecuentes y las practicas emergentes, lo que permitira en el desarrollo del capitulo una comparacién
con lo planteado en la literatura y recomendaciones para fortalecer el proceso.

Ejemplo practico:

Una empresa que desea contratar a un jefe de ventas puede usar entrevistas estructuradas para
verificar conocimiento técnico, aplicar pruebas psicotécnicas para evaluar liderazgo, y realizar una
dinamica grupal donde observe cdmo se desenvuelve el candidato en una simulacién de conflicto
comercial. Todo esto en conjunto garantiza una vision integral del aspirante frente al perfil del cargo.
1.11.10 Andlisis de la Pregunta 6:

¢Su empresa utiliza algun sistema de puntuacion, rdbrica o matriz para calificar la adecuacién
del candidato?

Respuestas:
o Si: 6 empresas
. No: 4 empresas
Interpretacion:
La informacién recabada en esta pregunta evidencia que el 60% de las empresas encuestadas

han implementado algun tipo de sistema formal para calificar a los candidatos durante el proceso de
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seleccion. Entre los métodos mencionados por las empresas que respondieron afirmativamente se
encuentran el uso de rubricas de evaluacién, matrices de competencias y sistemas de puntuacion por
criterios definidos previamente. Esto indica un avance en la estructuracién y profesionalizacion del
proceso de seleccién, con miras a asegurar una mayor objetividad, transparencia y coherencia entre el
perfil requerido y las caracteristicas del aspirante.

Por otro lado, el 40% restante manifiesta no utilizar ningln tipo de instrumento formal, lo que
podria reflejar procesos de seleccién mas empiricos o subjetivos, basados en la percepcién del
reclutador o en entrevistas no estandarizadas. Esta carencia puede aumentar el riesgo de errores de
contratacidn, ya que no se cuenta con una herramienta clara que oriente la decisién en términos de
criterios medibles.

Relacién con el segundo objetivo especifico:

Esta pregunta se conecta estrechamente con el objetivo de identificar los criterios y
procedimientos utilizados para asegurar la adecuacidn del perfil. El uso de matrices, rubricas o
puntuaciones representa una estrategia procedimental clara y medible que busca comparar

objetivamente las competencias y cualidades del aspirante frente a los requisitos del cargo. Ademas,

permite al area de Talento Humano fundamentar sus decisiones ante auditorias, evaluaciones internas o
situaciones legales.

Reflexidon y ejemplo practico:

Por ejemplo, una empresa que necesita contratar a un analista contable puede establecer una
matriz donde se evalue la experiencia previa, dominio de software contable, capacidad analitica y
habilidades de comunicacién. A cada item se le asigna una puntuacidn y una ponderacién segun su

importancia. De esta manera, aunque varios candidatos tengan hojas de vida similares, el sistema

permite identificar quién se adapta mejor al perfil en funcién de las necesidades reales del cargo.
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Por el contrario, una empresa que no aplica este tipo de herramientas puede tomar decisiones
basadas unicamente en la entrevista, sin evidencia que respalde la eleccidn, lo que puede afectar la
efectividad del proceso de vinculacién.

Conclusidn parcial:

El analisis de esta pregunta permite reconocer que aun existen brechas importantes en la
formalizacidn de los procesos de seleccién. Por tanto, una de las recomendaciones que emergera de
este trabajo sera fomentar la implementacion de herramientas objetivas y estandarizadas para
aumentar la calidad del proceso de enganche y reducir la rotacién laboral.

1.11.11 Andlisis de la Pregunta 7:
¢Qué tipo de criterios predominan al momento de seleccionar un candidato?

Respuestas (pueden ser multiples):

o Académicos: 8 empresas

o Laborales (experiencia): 9 empresas

. Personales (actitudes, valores, presentacion): 7 empresas

. Otros (alineacién con la cultura organizacional, disponibilidad horaria, etc.): 2
empresas

Interpretacion:

Esta pregunta arrojoé una vision mds amplia y diversificada sobre los criterios que las empresas
priorizan durante la seleccidn de personal. Los resultados revelan que, aunque la experiencia laboral es
el criterio mas valorado (90% de las empresas), los aspectos académicos y personales también juegan un
rol importante en la toma de decisiones, lo que sugiere una evaluacion integral del candidato.

La importancia otorgada a los criterios laborales muestra que las empresas valoran

significativamente la trayectoria previa del candidato, lo cual les permite reducir riesgos al incorporar
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personal que ya ha enfrentado retos similares. La experiencia es vista no solo como un acumulado de
funciones, sino también como una muestra de adaptabilidad, madurez profesional y conocimientos
aplicados.

Por otro lado, los criterios académicos (80%) demuestran que la formacion formal aun sigue
siendo un filtro relevante. Aunque ya no es el Unico ni el mas determinante, el nivel educativo continta
siendo un punto de partida esencial para validar la idoneidad técnica del aspirante.

Un aspecto que merece especial atencidn es la importancia dada a las caracteristicas personales
(70%), como los valores, la actitud y la presentacion. Esto pone en evidencia una tendencia creciente

III

hacia la valoracidn del “ajuste humano” del candidato a la cultura organizacional, lo cual es clave para
garantizar una buena convivencia laboral, una actitud proactiva y mayor compromiso con la empresa.

Finalmente, aunque en menor proporcién (20%), algunas empresas también destacaron factores
adicionales como la disponibilidad horaria, capacidad de adaptacidn, o afinidad con la misidn
institucional, elementos que, aunque mas dificiles de medir, pueden ser determinantes en entornos de
alta exigencia o culturas organizacionales especificas.

Relacién con el segundo objetivo especifico:

Este andlisis permite evidenciar que los criterios utilizados no se limitan al perfil profesional en
sentido estricto, sino que abarcan dimensiones personales y actitudinales, alinedndose con el objetivo
de identificar los procedimientos y criterios que buscan garantizar un mejor ajuste entre el candidato y
el cargo ofertado.

Ademads, muestra que las empresas ya no ven al candidato como una hoja de vida, sino como un
conjunto integral de competencias, experiencias y valores, lo que plantea nuevos retos a los procesos de

seleccion.

Ejemplo practico:
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Una empresa comercial en Bucaramanga podria tener vacante un cargo de asesor comercial.
Para ello, definira como criterios clave: experiencia minima de dos afios en ventas (laboral), estudios
técnicos en mercadeo (académico), buena comunicacion y actitud positiva (personal), y disponibilidad
para trabajar fines de semana (otros). Asi, quienes cumplan con estos aspectos seran priorizados frente
a otros que podrian tener solo formacién académica, pero no experiencia ni habilidades blandas
desarrolladas.

Conclusidn parcial:

Este hallazgo reafirma la necesidad de disefiar procesos de seleccion que integren multiples
dimensiones, permitiendo una evaluacidn mas holistica y efectiva del candidato. Las empresas deben
continuar fortaleciendo sus criterios de seleccidn, alineandolos con los objetivos estratégicos del cargo,
pero también con los valores y la cultura interna.

1.11.12 Andlisis de la Pregunta 8:

éSe realiza seguimiento a los procesos de seleccidén una vez el candidato es contratado?
Respuestas:

o Si: 6 empresas
° No: 4 empresas

Interpretacion:

Los resultados de esta pregunta permiten visibilizar un aspecto fundamental dentro del ciclo de
gestion del talento humano: el seguimiento posterior a la contratacién. La informacidon muestra que el
60% de las empresas encuestadas si realizan algun tipo de seguimiento, mientras que un 40% no lo
hace, lo cual refleja una disparidad significativa en las practicas de evaluacidn post-ingreso.

El hecho de que una minoria considerable (4 empresas) no realice seguimiento alguno una vez el

trabajador ha sido vinculado, representa un riesgo tanto para la eficiencia del proceso de seleccién
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como para la adaptacidn y retencién del nuevo colaborador. Sin un sistema que permita retroalimentar
los resultados del proceso de seleccidén con base en el desempefio real del trabajador, las organizaciones
estarian perdiendo una oportunidad valiosa de mejorar sus métodos de reclutamiento y fidelizacion de

talento.

Por otro lado, el grupo de empresas que si realiza seguimiento, en su mayoria indicé (segun sus
respuestas en la siguiente pregunta) que este proceso se lleva a cabo mediante evaluaciones periddicas,
entrevistas de adaptacidn, observacion directa o retroalimentacién de los jefes inmediatos. Estas
acciones permiten comprobar si el candidato realmente cumplia con el perfil esperado, si se integrd
adecuadamente a la cultura de la organizacién y si muestra proyeccion dentro del cargo ocupado.

Relacién con el segundo objetivo especifico:

Este resultado conecta directamente con el segundo objetivo del estudio: "Identificar los
criterios y procedimientos que las empresas aplican para garantizar la adecuacion del perfil del
candidato al cargo ofertado". El seguimiento posterior a la contratacion es, en si mismo, un
procedimiento de verificacion y ajuste, y por lo tanto, debe entenderse como un componente clave en la
validacién de que los criterios usados durante el proceso de seleccién fueron acertados.

Implicaciones:

o Las empresas que no realizan seguimiento podrian enfrentar mayores niveles de
rotacidn, insatisfaccién laboral o bajos desempefios sin identificar las causas de raiz.

o En contraste, las organizaciones que si hacen seguimiento pueden detectar
desviaciones, mejorar sus practicas de seleccién, y fortalecer la integracién del nuevo
colaborador.

Ejemplo practico:
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Una empresa del sector comercial de Bucaramanga contrata a un auxiliar logistico. Si no se hace
seguimiento, no sabran si este colaborador entendié bien sus funciones, si cumple con los ritmos de
trabajo esperados o si necesita formacidn adicional. En cambio, si hacen una entrevista a los 15 dias y
otra al mes, con el jefe inmediato y el propio trabajador, podran obtener datos que validen si el proceso
de seleccién fue adecuado, y hacer ajustes si es necesario.

Conclusidn parcial:

El seguimiento posterior a la contratacién no es solo un acto de control, sino un mecanismo de
retroalimentacidn que fortalece la gestidn del talento. Incluir este paso dentro del proceso de seleccidon
permite cerrar el ciclo con un enfoque de mejora continua, identificando fallas, aciertos y
oportunidades.

El analisis de las encuestas aplicadas ha permitido establecer un panorama claro de las
estrategias, criterios y procedimientos que las empresas del sector comercial de Bucaramanga
implementan para alinear el perfil del candidato con las exigencias del cargo. A través de las distintas
preguntas se evidencid una preocupacion generalizada por definir perfiles claros, aplicar pruebas
pertinentes y hacer uso de entrevistas estructuradas. Sin embargo, también se detectaron debilidades,
especialmente en lo relacionado con la sistematizacién de los procesos, la aplicaciéon de criterios de
evaluacién estandarizados, y el seguimiento posterior a la contratacion.

Estos resultados dan cuenta de la necesidad de fortalecer las politicas de seleccién en funcion
no solo del cumplimiento normativo, sino también del principio de adecuacidn entre perfil y cargo, el
cual es fundamental para lograr procesos de contratacién exitosos, sostenibles y centrados en el
desarrollo humano y organizacional.

En términos generales, el contraste entre la teoria y la practica evidencio que, si bien existen

esfuerzos por implementar buenas practicas, muchas empresas aln requieren de herramientas y
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metodologias que garanticen mayor rigurosidad, sistematicidad y evaluacién de impacto en sus
decisiones de seleccion.

Con lo anterior, se cierra el andlisis correspondiente al segundo objetivo especifico, dejando
como resultado un diagndstico util tanto para la reflexién académica como para la formulacion de
estrategias de mejora en la gestidn del talento humano en contextos reales.

El proceso de seleccidn de personal constituye una de las fases mds estratégicas dentro de la
gestion del talento humano, ya que de su efectividad depende, en gran medida, el logro de los objetivos
organizacionales, el clima laboral y la retencién de talento cualificado. A partir del analisis realizado en
los capitulos anteriores, especialmente de los resultados derivados de la aplicacion de encuestas a
empresas del sector comercial en Bucaramanga, se identificaron falencias, vacios y oportunidades de
mejora en los criterios utilizados para vincular candidatos, en especial aquellos relacionados con la
correspondencia entre el perfil del aspirante y las competencias requeridas para el cargo ofertado.

Los datos analizados pusieron en evidencia que, si bien existen practicas formales de selecciéon
en algunas organizaciones, otras alin mantienen procedimientos poco estructurados o
descontextualizados de las reales exigencias del cargo. Asimismo, se encontrd una débil articulacion
entre la fase de reclutamiento y la posterior evaluacion del desempefio, lo cual impide validar si las
decisiones tomadas durante el proceso de contratacion fueron acertadas.

En este sentido, el presente capitulo tiene como propdsito proponer una serie de lineamientos
orientados a mejorar el proceso de seleccién de personal, integrando criterios objetivos y estructurados
gue garanticen una adecuada relacién entre las caracteristicas del candidato y las funciones propias del
cargo. Esta propuesta se sustenta en la revisidn tedrica, el diagndstico obtenido y el analisis comparativo

de las respuestas de los actores empresariales.



Se espera que estos lineamientos sirvan como una guia practica para las empresas del sector
comercial, fomentando procesos mas rigurosos, equitativos y eficientes, que a su vez se traduzcan en
mayor satisfaccién, productividad y estabilidad laboral en las organizaciones.

1.12 Fundamentos tedricos y practicos de la propuesta

La propuesta que se presenta a continuacion tiene como eje central el fortalecimiento del
proceso de seleccién de personal, atendiendo a los vacios identificados durante el andlisis de campo.
Como se evidencio en los resultados de la encuesta, si bien el 80 % de las empresas cuenta con un
proceso de seleccion definido, el grado de formalizacidn y rigor varia significativamente, asi como el
nivel de articulacién con el perfil del cargo ofertado.

Desde el marco tedrico, autores como Chiavenato (2009) y Idalberto (2011) destacan la
importancia de que los procesos de seleccidn estén guiados por principios técnicos, éticos y
estratégicos. Es decir, no basta con aplicar entrevistas o pruebas psicotécnicas, sino que estas
herramientas deben ser seleccionadas e implementadas con base en los objetivos del cargo, el tipo de
competencias requeridas (técnicas, blandas y actitudinales) y la cultura organizacional de la empresa.

En términos practicos, las encuestas revelaron que muchas organizaciones aun basan sus
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decisiones en criterios subjetivos o poco estructurados. Por ejemplo, el 60 % de las empresas indicé que

prioriza la experiencia laboral como el criterio principal de seleccién, dejando en segundo plano
aspectos como la formacién especifica, las competencias blandas o la compatibilidad con los valores
corporativos. Ademas, se identificd que solo una minoria realiza un seguimiento posterior a la
vinculacion para evaluar la efectividad del proceso, lo cual impide establecer un aprendizaje
organizacional que permita mejorar continuamente las estrategias de seleccion.

Con base en lo anterior, se hace necesario proponer un conjunto de lineamientos que

promuevan una vision mas integral y cuidadosa del proceso de seleccién, contemplando no solo los
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pasos formales (convocatoria, entrevista, pruebas, verificacion de referencias), sino también la
pertinencia y alineacién de dichos pasos con el perfil del cargo y con los principios de transparencia,
equidad e inclusion.

De igual manera, se plantea como sustento practico la necesidad de incluir herramientas de
evaluacién basadas en competencias, entrevistas por incidentes criticos y la elaboracién de perfiles
detallados de cargo, ajustados a las verdaderas necesidades del puesto. Esta orientacion responde
también a la baja adopcidon de mecanismos formales de analisis de desempefio posterior a la
contratacidn, como lo refleja la pregunta 10 de la encuesta, donde menos del 30 % de las empresas
indicaron tener un protocolo claro de seguimiento.

Finalmente, este capitulo sienta las bases para la formulacién de una propuesta que sea viable,
contextualizada y util para las empresas del sector comercial, ayudando a que el proceso de seleccién no
solo responda a una necesidad de ocupacidn de vacantes, sino que se convierta en una estrategia de
crecimiento, sostenibilidad y bienestar organizacional.

1.12.1 Lineamientos propuestos para el fortalecimiento del proceso de seleccion de personal

A partir de los hallazgos evidenciados en el diagndstico realizado a las empresas del sector
comercial de Bucaramanga, se hace evidente la necesidad de establecer una serie de lineamientos que
sirvan como guia practica para optimizar el proceso de seleccién de personal. Estos lineamientos buscan
alinear el perfil del candidato con las necesidades especificas del cargo, mejorar la eficacia de las
herramientas utilizadas y contribuir a una contratacion mas efectiva y responsable. A continuacidn, se
presentan los principales lineamientos propuestos:

1.12.2 Definir perfiles de cargo claros y detallados
Es indispensable que cada empresa cuente con un documento de perfil de cargo por cada

vacante, en el que se especifiquen claramente:
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o Las funciones principales del puesto.

o Las competencias requeridas (técnicas, blandas y actitudinales).
o La experiencia minima esperada.

o El nivel educativo requerido.

o Las condiciones laborales.

Esta herramienta debe ser el eje articulador del proceso de seleccion, ya que permite alinear los
criterios de evaluacién con las verdaderas necesidades del puesto y evitar contrataciones improvisadas.
1.12.3 Implementar un sistema de evaluacion por competencias

En lugar de centrarse exclusivamente en la experiencia laboral, se recomienda que las empresas

adopten metodologias de evaluacién por competencias, lo cual incluye:

o Pruebas situacionales.
o Ejercicios practicos o simulaciones.
o Entrevistas por incidentes criticos (enfocadas en comportamientos pasados ante

situaciones clave).

Este enfoque permite valorar no solo lo que el candidato sabe hacer, sino cémo lo hace y en qué
condiciones, aumentando la validez predictiva del proceso de seleccidn.
1.12.4 Estandarizar las fases del proceso de seleccion

El proceso de seleccién debe seguir un esquema formal, estructurado y replicable que incluya al

menos los siguientes pasos:

1. Convocatoria y recepcién de hojas de vida.
2. Filtro inicial (verificacién de requisitos minimos).
3. Aplicacién de pruebas (psicotécnicas, técnicas, entrevistas).

4, Verificacidn de referencias laborales y antecedentes.



5. Entrevista final y toma de decision.
6. Induccién y seguimiento posterior a la vinculacion.
Una estructura clara contribuye a que todas las vacantes se aborden bajo criterios similares,
reduciendo la improvisacién y los sesgos.
1.12.5 Capacitacion continua a los responsables del proceso de seleccion

Los encargados de realizar entrevistas o evaluar candidatos deben recibir formacidn periddica

en:
. Técnicas de entrevista efectiva.
o Evaluacion por competencias.
o Reduccidn de sesgos en la seleccién.
o Enfoques éticos y normativos de contratacion.

Esto garantizara que las decisiones tomadas respondan a criterios objetivos, profesionalesy
ajustados a la normatividad vigente.
1.12.6 Establecer mecanismos de seguimiento y retroalimentacion

Uno de los vacios identificados es la ausencia de seguimiento posterior a la contratacién. Por

ello, se recomienda implementar:

o Evaluaciones de desempefio en los primeros tres meses.
o Encuestas de satisfaccidn laboral al recién vinculado.
o Reportes de desempefio por parte del jefe inmediato.

Estos mecanismos permiten verificar si el proceso de seleccion fue efectivo, identificar mejorasy

evitar errores recurrentes en futuras contrataciones.
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1.12.7 Fomentar una cultura organizacional basada en el cuidado y la inclusion
Finalmente, se sugiere que el proceso de seleccién se convierta en una oportunidad para

fortalecer la cultura institucional. Esto implica:

o Garantizar la equidad en el acceso a las vacantes.

o Eliminar cualquier forma de discriminacion.

o Promover valores institucionales desde la primera interaccidn con el candidato.
. Incluir principios del enfoque de cuidado y bienestar como parte de la seleccién.

1.13 Impacto esperado de la propuesta en la mejora del proceso de seleccion de personal

La implementacién de los lineamientos propuestos en este trabajo tiene el potencial de generar
un impacto significativo en la gestidn del talento humano dentro del sector comercial de Bucaramanga.
Partiendo de los vacios y oportunidades identificadas en el diagndstico, asi como de las buenas practicas
recogidas en la fundamentacion tedrica, se espera que las empresas que adopten estas
recomendaciones experimenten transformaciones sustanciales en términos de eficiencia, objetividad y

pertinencia del proceso de seleccién.

1.13.1 1. Mejora en la calidad del personal vinculado

Al establecer criterios de seleccién mas rigurosos y ajustados al perfil del cargo, las empresas
podran atraer y contratar candidatos que no solo cumplan con los requisitos técnicos, sino que también
encajen con la cultura organizacional y demuestren competencias clave para el éxito en el cargo. Esto se

traducird en un mayor rendimiento, menor rotacion y mejor adaptacién al entorno laboral.
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1.13.2 2. Reduccion de costos operativos y rotacion de personal

La estructuracion del proceso de seleccidén con etapas claras, herramientas adecuadas y
seguimiento posterior a la vinculacién permite minimizar los errores en la contratacidn, lo que a su vez
reduce los costos asociados al reclutamiento, la formacidn inicial y la sustitucién de personal no
adecuado. Una seleccidn mas precisa disminuye los niveles de rotacién, lo cual genera estabilidad en los

equipos de trabajo.

1.13.3 3. Fortalecimiento de la imagen institucional

Las empresas que cuentan con procesos de seleccidn claros, justos y bien comunicados
proyectan una imagen de profesionalismo, responsabilidad y transparencia. Esto no solo mejora la
experiencia del candidato, sino que también fortalece el posicionamiento de la organizacidn en el

mercado laboral, haciéndola mas atractiva para talentos altamente calificados.

1.13.4 4. Aporte a la profesionalizacion del drea de gestion humana

En muchas empresas pequefias y medianas del sector comercial, la seleccién de personal es
vista alin como un proceso operativo, sin criterios técnicos definidos. Al adoptar estos lineamientos, se
eleva el nivel de profesionalizacién del area de talento humano, permitiendo que sus decisiones estén

fundamentadas en evidencia, métodos validados y buenas practicas organizacionales.

1.13.5 5. Creacion de una cultura organizacional mds ética e inclusiva

Uno de los impactos mas valiosos es el fortalecimiento de una cultura empresarial centrada en

el cuidado, la equidad y la inclusién. Al implementar criterios de seleccién que consideren tanto las
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habilidades como los valores personales, se fomenta la construccién de entornos laborales mas sanos,

colaborativos y respetuosos de la diversidad.

1.13.6 6. Aumento en la productividad y satisfaccion laboral

Un proceso de seleccidn eficaz conlleva a una mayor adecuacion entre el trabajador y el cargo.
Esto influye directamente en su motivacién, compromiso y satisfaccién con el trabajo realizado. Un
empleado bien seleccionado no solo rinde mas, sino que también contribuye de manera mas

significativa a los objetivos estratégicos de la empresa.

o Estrategias de seguimiento y evaluacion de la propuesta
Para asegurar la sostenibilidad y la efectividad de los lineamientos propuestos en este trabajo,
es indispensable establecer mecanismos claros de seguimiento y evaluacidn. Estos mecanismos no solo
permiten medir el impacto real de la implementacidn, sino también hacer los ajustes necesarios para
garantizar su pertinencia en el tiempo y su adaptabilidad a las condiciones cambiantes del entorno
empresarial.
o 1. Indicadores de gestién y desempefio
El primer paso para evaluar la propuesta es definir indicadores cuantitativos y cualitativos que
permitan hacer un monitoreo continuo. Algunos de los mas relevantes podrian ser:
o indice de rotacidn del personal: Reduccidn del porcentaje de empleados que
abandonan la empresa dentro de los primeros seis meses.
o Tiempo promedio de seleccidon: Medicidn de la eficiencia del proceso, desde la
publicacion de la vacante hasta la contratacion.
o indice de satisfacciéon del nuevo empleado: Evaluacién mediante encuestas

aplicadas al personal recién vinculado durante su primer mes.
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o Adecuacién del perfil al cargo: Evaluacién por parte del jefe inmediato al
segundo mes, midiendo la pertinencia del proceso de seleccidon frente a las tareas ejecutadas.
o Evaluacién del desempefiio en el periodo de prueba: Resultados de la primera
evaluacién de desempefio del nuevo colaborador.
Estos indicadores seran clave para verificar si las recomendaciones estdn logrando los objetivos
esperados y si el proceso de seleccion ha mejorado en calidad y efectividad.
1.13.7 2. Evaluaciones periddicas del proceso de seleccion
Cada tres o seis meses, el area de talento humano debera realizar una revisién sistematica del
proceso de seleccion implementado. Este ejercicio debe incluir:
. Revision de los formatos utilizados.
o Retroalimentacidn de los jefes de drea sobre el desempefio de los nuevos
colaboradores.
o Ajustes necesarios en las herramientas de evaluacién (entrevistas, pruebas
psicotécnicas, estudios de referencia).
Estas evaluaciones deben documentarse y dar lugar a informes técnicos que permitan
consolidar las buenas practicas y corregir posibles desviaciones.
1.13.8 3.Socializacidn de resultados con el equipo directivo
El seguimiento también debe incluir una estrategia de comunicacién con la gerencia general y
los lideres de area. Compartir los resultados de las evaluaciones peridédicas permitira generar
compromiso, obtener apoyo institucional y mantener alineado el proceso de seleccién con los objetivos

estratégicos de la empresa.
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1.13.9 4. Capacitacion continua al equipo de seleccién
Una propuesta no serd efectiva si quienes la implementan no estan debidamente formados. Por
ello, se recomienda establecer un programa de capacitacion para los responsables del proceso de

seleccidén, centrado en temas como:

. Entrevistas por competencias.

. Evaluacion ética y no discriminatoria de candidatos.
o Interpretacion de pruebas psicotécnicas.

. Tendencias en reclutamiento digital.

Esto fortalecera la capacidad institucional para sostener una seleccién profesional y ajustada a
las necesidades organizacionales.
1.13.105. Espacios de retroalimentacion y mejora continua

Finalmente, se debe institucionalizar la retroalimentacion como parte de la cultura del area de
talento humano. Escuchar a los nuevos empleados, a los lideres de area y a los responsables de

seleccidn permitira identificar dreas de mejora, adaptar el proceso a nuevas realidades y garantizar su

actualizacién permanente.
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CAPITULO Il CONCLUSIONES
3 Conclusiones

El presente trabajo de investigacidn permitio realizar un acercamiento sistematico al proceso de
seleccion de personal en el sector comercial de Bucaramanga, evidenciando las practicas actuales, los
criterios de adecuacion entre candidatos y cargos, y las posibilidades de mejora mediante una propuesta
de lineamientos estratégicos. A continuacion, se presentan las conclusiones mas relevantes derivadas
del cumplimiento de los objetivos especificos:

1. Sobre la descripcidn de las practicas actuales utilizadas en la seleccion de personal

Se identificd que la mayoria de las empresas comerciales de Bucaramanga aln mantienen
procesos tradicionales de seleccidon de personal, donde predomina la revisién de hojas de vida, las
entrevistas estructuradas y en menor medida el uso de pruebas psicotécnicas. Si bien algunas
organizaciones han comenzado a integrar herramientas digitales o entrevistas por competencias, no
existe una politica homogénea ni una estandarizacién clara en los procedimientos. Esto genera una
notable diversidad en los resultados y niveles de efectividad del proceso, lo que afecta la adecuacién del
personal a las necesidades reales del cargo.

Desde el punto de vista académico, esta conclusién aporta evidencia empirica para la discusion
sobre la profesionalizacién de los procesos de talento humano, destacando la importancia de transitar
hacia modelos mas técnicos y fundamentados en criterios objetivos.

2. En relacidn con la identificacion de criterios y procedimientos para garantizar la adecuacién
del perfil al cargo

Los resultados mostraron que, aunque existe conciencia sobre la necesidad de alinear el perfil
del candidato con los requisitos del cargo, en la practica esta adecuacion depende mas de la experiencia

del seleccionador que de criterios sistematizados o herramientas técnicas. La mayoria de empresas
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valoran aspectos como la experiencia previa, la actitud y la formacién académica, pero pocos procesos
integran evaluaciones de competencias especificas ni validaciones contextuales del entorno
organizacional.

Esto evidencia una brecha importante entre el discurso y la practica, lo que refuerza la
necesidad de fortalecer la formacidn en procesos de seleccién dentro del dmbito académico, para que
los futuros profesionales del drea cuenten con las competencias necesarias para enfrentar estos retos
desde una perspectiva critica y metodoldgica.

3. En cuanto a la formulacidn de lineamientos para el mejoramiento del proceso de seleccion
de personal

La elaboracidn de una propuesta de lineamientos estratégicos, basada en los resultados de las
encuestas, representa una respuesta concreta y contextualizada a las debilidades identificadas. Estos
lineamientos incluyen fases claras (planeacién, reclutamiento, evaluacidn, seleccion y seguimiento),
incorporacién de herramientas técnicas (entrevistas por competencias, pruebas especificas), y
estrategias de seguimiento que fortalecen la retroalimentacién y el mejoramiento continuo.

En el contexto académico, esta propuesta se constituye en un insumo practico para otras
investigaciones y proyectos de intervencion relacionados con la gestiéon del talento humano,
promoviendo un enfoque integral y sistematico en los procesos de seleccién.

Aporte al entorno académico

Las conclusiones de este trabajo no solo ofrecen una radiografia del estado actual del proceso
de seleccién en el sector comercial de Bucaramanga, sino que también evidencian la necesidad de
construir puentes entre el conocimiento académico y la realidad empresarial. La sistematizacién de
practicas, el disefio de propuestas aplicables y el uso de metodologias participativas aportan al campo

de la administracién del talento humano una visién mas reflexiva, fundamentada y propositiva.
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Ademas, este trabajo puede servir como base para futuras investigaciones, intervenciones en
empresas o desarrollos curriculares que fortalezcan la formacién de profesionales mas criticos y

comprometidos con la mejora de los procesos organizacionales.

CAPITULO IV RECOMENDACIONES
4, Recomendaciones

A partir del desarrollo de este trabajo investigativo, se plantean las siguientes recomendaciones
dirigidas tanto al sector empresarial como al dmbito académico, con el fin de contribuir al
fortalecimiento de los procesos de seleccion de personal y a la mejora continua en la gestion del talento
humano:

1. Para las empresas del sector comercial de Bucaramanga:

Estandarizar el proceso de seleccién a través de protocolos internos claros que contemplen
todas las etapas, desde la definicion del perfil hasta el seguimiento posterior a la contratacién. Esto
permitira reducir la subjetividad, mejorar la calidad de las decisiones y garantizar la adecuacién entre el
candidato y el cargo.

Incluir herramientas técnicas y psicométricas que permitan evaluar competencias, habilidades
blandas y rasgos de personalidad, lo que aportard mayor objetividad al proceso y permitira tomar
decisiones mas acertadas basadas en evidencias y no solo en la intuicidn o experiencia del
seleccionador.

Formar a los encargados de seleccion en competencias clave relacionadas con entrevistas por
competencias, disefio de pruebas y uso de indicadores de desempefio. Esto fortalecera la capacidad

técnica del equipo de talento humano y elevara el nivel profesional de los procesos internos.



66

Implementar un sistema de seguimiento al desempefio del personal seleccionado, permitiendo
retroalimentar y ajustar los procesos de reclutamiento, alineando las necesidades reales de la empresa
con los perfiles buscados.

2. Para el entorno académico:

Fomentar investigaciones aplicadas que permitan establecer puentes entre la teoriay la
practica, particularmente en el campo de la gestion del talento humano, con estudios de caso,
diagndsticos empresariales y propuestas de mejora reales.

Actualizar los contenidos curriculares de programas afines con la administracidn, psicologia
organizacional o recursos humanos, incluyendo médulos practicos sobre herramientas de seleccidn,
analisis de perfiles, entrevistas estructuradas y procesos de induccidn.

Establecer alianzas universidad—empresa, que permitan a los estudiantes realizar practicas
profesionales o pasantias en areas de talento humano, para conocer de primera mano las necesidades
del entorno y proponer soluciones desde una perspectiva técnica y fundamentada.

Promover espacios académicos para la reflexidn critica sobre los procesos tradicionales de
seleccidn, incentivando el analisis de casos reales, la simulacién de procesos y la aplicacién de
metodologias de evaluacidén por competencias.

3. Para futuros investigadores:

Ampliar el universo de estudio, incluyendo empresas de otros sectores y zonas geograficas, para
contrastar practicas y construir modelos mas robustos y adaptables a distintos contextos
organizacionales.

Incorporar metodologias mixtas, que combinen técnicas cuantitativas (como encuestas) con
cualitativas (entrevistas en profundidad, grupos focales), para lograr una comprension mas integral de

los procesos y criterios de seleccion.
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Explorar el impacto de la transformacidn digital en los procesos de seleccidn, analizando cémo
las tecnologias estan modificando las formas tradicionales de reclutar, evaluar y contratar personal.

De este modo el desarrollo de esta investigacién ha representado una oportunidad significativa
para comprender con mayor profundidad la importancia de los procesos de seleccién de personal en el
entorno empresarial, especialmente en el sector comercial de Bucaramanga. A través del abordaje
tedrico, el analisis de campo y la propuesta final, se evidencié que el talento humano sigue siendo el
recurso mas valioso para las organizaciones, y que su adecuada gestidon comienza, precisamente, desde
la identificacién y vinculacion del personal idéneo.

Este trabajo permitid reflexionar sobre cémo los criterios y procedimientos utilizados en los
procesos de seleccidon no solo impactan en el desempefio individual, sino también en la productividad y
competitividad de las empresas. En este sentido, el estudio reafirma la necesidad de profesionalizar las
practicas de seleccidn, incorporando herramientas actualizadas, criterios basados en evidencias, y una
visidon estratégica del talento.

Asimismo, el proceso investigativo representd un desafio enriquecedor en lo personal y
académico. Requirié disciplina, analisis critico y un constante ejercicio de contraste entre lo aprendido
en el ambito universitario y lo evidenciado en la practica empresarial. El contacto con fuentes primarias,
la construccidn del instrumento de recoleccién de datos y la interpretacion de resultados fortalecieron
habilidades investigativas clave, como la observacidn, la sintesis, la redaccion técnica y la capacidad de
proponer soluciones pertinentes.

Finalmente, esta tesis representa un aporte modesto pero significativo al campo de la gestion
humana, especialmente en contextos donde aun prevalecen practicas empiricas o poco estructuradas.

Se espera que sus resultados sirvan como punto de partida para futuras investigaciones y como guia



para aquellas empresas interesadas en optimizar sus procesos de seleccién y en valorar la importancia

estratégica de elegir al candidato correcto para el cargo adecuado.
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ANEXOS
Anexo 1.
Encuesta aplicada a empresas del sector comercial en Bucaramanga
Nombre del instrumento: Cuestionario sobre procesos de seleccion y adecuacidn del perfil
laboral
Dirigido a: Responsables del area de talento humano
Objetivo: Identificar criterios, procedimientos y practicas de seleccidon de personal, asi como las acciones
orientadas al cuidado del trabajador.
Preguntas del cuestionario:
1. ¢Cuentasuempresa con un proceso estructurado para la seleccidn de personal?
2. ¢Quiénes estan involucrados en el proceso de seleccion dentro de su empresa?
3. ¢Qué criterios utiliza su empresa para validar la adecuacién del perfil del candidato con el cargo
ofertado?
4. ¢(Suempresa evalla habilidades blandas durante el proceso de seleccion?
5. ¢Setiene en cuenta la experiencia previa del candidato como criterio fundamental?
6. ¢Durante el proceso de seleccion, su empresa brinda informacidn clara sobre las funciones del
cargo?
7. ¢éSerealiza un proceso de induccion formal una vez el candidato es contratado?
8. (Existe seguimiento al nuevo trabajador durante el periodo de adaptacién?
Anexo 2

Tabla de resultados

N.e Pregunta Titulo Sugerido Resultados (n=8
empresas)
1 ¢La empresa cuenta con un manual de Manuales de funciones | Si: 8 empresas
funciones para cada cargo? por cargo No: 2 empresas
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¢Qué método utiliza su empresa para
definir el perfil del cargo?

Métodos para definir
perfiles

Andlisis del cargo: 6
Entrevistas con jefes de
area: 3

Referencias de procesos
anteriores: 1

¢Quiénes participan en la construccion
del perfil del cargo?

Actores que participan
en la definicién del
perfil

Gerente de RRHH: 10
jefes de area: 7
Consultores externos: 2

¢Qué elementos considera
fundamentales para establecer el perfil
del candidato?

Elementos clave del
perfil del candidato

Formacién académica:
10

Experiencia: 10
Habilidades blandas: 9
Valores personales: 7

éLa empresa realiza pruebas
psicotécnicas como parte del proceso de
seleccion?

Aplicacion de pruebas
psicotécnicas

Si: 9 empresas
No: 1 empresa

é¢Con qué frecuencia revisa y actualiza
los perfiles de cargo?

Revision de perfiles de
cargo

Anualmente: 4
Cuando hay vacantes: 5
No tienen un plan

definido: 1
¢Qué nivel de importancia le da al ajuste Importancia del ajuste | Alta: 10 empresas
entre el perfil del cargo y el perfil del perfil-perfil Media: 0
candidato? Baja: 0

éLa empresa tiene indicadores para medir
la efectividad del proceso de seleccién?

Indicadores de
efectividad enla
seleccion

Si: 6 empresas
No: 4 empresas

Fuente: Realizacion propia.

ANEXO 3
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1..LA EMPRESA CUENTA CON UN MANUAL DE
FUNCIONES PARA CADA CARGO?

S| NO

W 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA

2.:QUE METODO UTILIZA SU EMPRESA PARA DEFINIR
EL PERFIL DEL CARGO?

ANALISIS DEL CARGO ENTREVISTAS CON JEFES REFERENCIAS DE
DEL AREA PROCESOS ANTERIORES

B 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA
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3.6QUIENES PARTICIPAN EN LA CONSTRUCCION DEL
PERFIL DEL CARGO?

GERENTE DE RRHH JEFES DE AREA CONSULTORES
EXTERNOS

10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA

4.:QUE ELEMENTOS CONSIDERA FUNDAMENTALES
PARA ESTABLECER EL PERFIL DEL CANDIDATO?

FORMACION EXPERIENCIA VALORES PERSONALES
ACADEMICA

W 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA
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5.:LA EMPRESA REALIZA PRUEBAS PSICOTECNICAS
COMO PARTE DEL PROCESO DE SELECCION?

S| NO

W 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA

6.6CON QUE FRECUENCIA REVISA Y ACTUALIZA LOS
PERFILES DE CARGO?

ANUALMENTE CUANDO HAY NO TIENEN UN PLAN
VACANTES DEFINIDO

B 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA
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7.:QUE NIVEL DE IMPORTANCIA LE DA AL AJUSTE
ENTRE EL PERFIL DEL CARGO Y EL PERFIL DEL
CANDIDATO?

ALTA MEDIA BAJA

B 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA

8.éLA EMPRESA TIENE INDICADORES PARA MEDIR LA
EFECTIVIDAD DEL PROCESO DE SELECCION?

S| NO

B 10 EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIO EN BUCARAMANGA
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