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Resumen 

Con el desarrollo del presente proyecto se busca mejorar la forma en que 

CONSTRUSOLUTIONS selecciona y contrata al personal. Con la optimización del proceso, 

se busca atraer y evaluar nuevos talentos y conservar al personal clave que requiere el 

negocio. 

Una vez analizado la situación actual, se identificaron algunos problemas, como el 

tiempo de contratación, rotación continua, uso de métodos inconsistentes y la vivencia del 

aspirante no es buena. 

Para este análisis se ha aplicado el método Design Thinking, pensando en la 

aplicación real. Esto permitió la creación de ideas enfocadas en la persona, probar las partes 

importantes y garantizar que el nuevo sistema se pueda ejecutar técnicamente. 

Ante esta situación se elabora la propuesta de selección eficiente, basado en 

habilidades, que incluye tecnología, Ponderación de Perfiles, aplicación del método STAR y 

el uso del sistema ATS. 

Finalmente, para la implementación se incluyó un periodo de prueba, para medir la 

aceptación y qué tan bien se ajusta a sus actividades. Los resultados demuestran que hay una 

reducción de tiempos de contratación, una mejora en la experiencia del candidato y una mejor 

alineación del talento humano con la estrategia organizacional. 

Palabras Claves: 

Reclutamiento, Selección, Talento Humano, Competencias, Design Thinking, ATS, 

Startup, Vinculación laboral. 
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Abstract 

This project aims to improve how CONSTRUSOLUTIONS selects and hires 

personnel. By optimizing the process, the company seeks to attract and evaluate new talent 

and retain key personnel needed by the business. 

After analyzing the current situation, several problems were identified, including 

hiring times, high turnover, inconsistent methods, and a negative candidate experience. 

The Design Thinking methodology was applied to this analysis, focusing on real- 

world implementation. This allowed for the generation of people-centered ideas, testing of 

key components, and ensuring the technical feasibility of the new system. Based on this 

analysis, an efficient, skills-based selection proposal was developed, incorporating 

technology, profile weighting, the application of the STAR method, and the use of an 

Applicant Tracking System (ATS). 

Finally, a trial period was included for implementation to gauge acceptance and how 

well the system integrates with existing operations. The results demonstrate reduced hiring 

times, an improved candidate experience, and better alignment of human talent with the 

organizational strategy. 

Keywords: 

Recruitment, Selection, Human Talent, Competencies, Design Thinking, ATS, 

Startup, Employment Connection. 
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Capítulo I 

1. Introducción 

El presente proyecto de reestructuración surge de la necesidad estratégica en 

CONSTRUSOLUTIONS, un Marketplace de la construcción en fase de crecimiento 

acelerado, su objetivo es alinear la función de Talento Humano con la estrategia de expansión 

digital y regional en Latinoamérica. 

En el ecosistema actual, donde la transformación empresarial ha dado un giro a su 

estrategia de selección de personal pasando de un ámbito reactivo a un enfoque activo con 

procesos ágiles de búsqueda y selección de personal especializado. De acuerdo con el artículo 

de la revista Ekos (2022) es importante migrar desde un enfoque tradicional y operativo hacia 

un modelo ágil, digital y basado en competencias, garantizando la sostenibilidad y 

escalabilidad del negocio. 

1.1. Planteamiento del Problema e Importancia del Estudio 

En CONSTRUSOLUTIONS a pesar de su clara visión de negocio, el diagnóstico 

inicial revela que el proceso actual de Reclutamiento y Selección está obstaculizando 

directamente su crecimiento, manifestando una ineficiencia crítica que se argumenta con la 

siguiente evidencia: 

Fuga de Talento Clave y Costo de Rotación: La rotación temprana de personal 

(menor a 6 meses), especialmente en roles estratégicos (tech y de liderazgo), se sitúa en un 

promedio del 35% anual. Esto no solo representa una pérdida de capital intelectual, sino que 

genera un costo directo de reemplazo que, según nuestro análisis preliminar, excede el 25% 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
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del salario anual del puesto. Dato de ineficiencia: El actual índice de rotación temprana 

supera con creces el objetivo de reducción del 20% en costos de rotación propuesto para el 

nuevo modelo. 

Tiempos de Contratación Excesivos (Time-to-Hire): El proceso tradicional y 

burocrático presenta un ciclo promedio de 30 a 60 días para la contratación de perfiles. Dato 

de ineficiencia: Esta lentitud impacta la ejecución de proyectos y la escalabilidad, pues se 

encuentra muy por encima del objetivo de reducir el tiempo de contratación en un 30%. 

Experiencia del Candidato (Candidate Experience): Los procesos poco 

estandarizados y la falta de comunicación multicanal están deteriorando la marca empleadora 

(Employer Branding) de CONSTRUSOLUTIONS, afectando su deseabilidad en el mercado 

altamente competitivo. 

Desalineación de Competencias: La falta de métodos objetivos y estructurados de 

evaluación resulta en la incorporación de talento que, si bien tiene el saber técnico, carece de 

las competencias blandas y la alineación cultural necesaria para la dinámica ágil de 

CONSTRUSOLUTIONS, comprometiendo la cohesión del equipo y la consecución de las 

metas a largo plazo. 

Planteamiento de la Necesidad y Alineación Estratégica: La ineficiencia descrita 

en el proceso actual de CONSTRUSOLUTIONS impacta directamente en la Viabilidad y la 

Escalabilidad Latam de la compañía. El problema central se define como: La inadecuada 

estructura y ejecución del proceso de Reclutamiento y Selección, caracterizada por la 
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burocracia, la falta de estandarización basada en competencias y la alta rotación temprana, 

impide a CONSTRUSOLUTIONS atraer, retener y escalar el talento idóneo, socavando su 

ventaja competitiva y su proyección de crecimiento regional. 

1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo General 

Diseñar e implementar un proceso de reclutamiento y selección ágil, estratégico y 

basado en competencias que asegure la atracción y retención del talento idóneo, fortaleciendo 

la ventaja competitiva y la cultura organizacional de CONSTRUSOLUTIONS en su 

expansión. 

1.2.2. Objetivos Específicos 

 

• Alinear el proceso de selección con los objetivos estratégicos de 

CONSTRUSOLUTIONS, tales como la reducción de la rotación de personal y el 

fortalecimiento del sentido de pertenencia. 

• Reducir el tiempo de contratación, mediante la automatización de la preselección con 

el uso de ATS y la simplificación de formularios amigable para el usuario. 

• Fortalecer el Employer Branding a través de una comunicación multicanal (Candidate 

Communication Flow) y la transparencia en cada etapa del proceso. 

• Implementar métodos objetivos de evaluación (Entrevista por Competencias STAR, 

Pruebas) y una Matriz de Ponderación de Perfil (MPP) para la selección final. 
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1.3. Justificación e Importancia del Trabajo de Investigación 

Como consultora externa especializada en Talento Humano, nuestra justificación para 

la implementación del proyecto es eminentemente estratégica y financiera, abordando la 

dimensión empresarial de CONSTRUSOLUTIONS. 

El presente proyecto busca transformar la función de Talento Humano en un socio 

estratégico de negocio que genera un impacto medible. 

La migración de un enfoque operativo a un modelo ágil y basado en competencias no 

es una mejora marginal; es la clave para la sostenibilidad y el crecimiento en el competitivo 

mercado latinoamericano, un entorno donde los procesos tradicionales se han vuelto 

burocráticos e ineficientes, como argumenta González (2021). 

Al implementar un modelo ágil, se optimiza la inversión en capital humano al reducir 

costos, acortar tiempos de contratación y minimizar la costosa rotación temprana. 

Para lograrlo, se incorporan herramientas precisas de pronóstico y evaluación, como 

la Entrevista STAR y la Matriz de Ponderación. Estas técnicas aseguran la alineación del 

talento y la calidad de las contrataciones, garantizando que cada profesional seleccionado 

posea las competencias necesarias para impulsar la expansión en CONSTRUSOLUTIONS y 

escalar los equipos de forma eficiente. 

Retorno de la Inversión (ROI) en el Talento: La restructuración es una inversión, 

no un gasto. Al reducir la rotación temprana en el 20% (meta viable) y disminuir el tiempo de 

inactividad de los puestos clave (por la reducción del tiempo de contratación), aseguramos 
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que el capital humano se integre más rápido y con mayor eficacia. Esto se traduce en un 

impacto directo y positivo en la productividad y en los resultados financieros. 

1.4. Perfil de la Organización. 

CONSTRUSOLUTIONS es el Marketplace de la construcción y diseño de mayor 

crecimiento en América Latina. Conecta a proveedores de la construcción con sus potenciales 

clientes de manera sencilla, rápida y digital. 

CONSTRUSOLUTIONS ha sido nombrada por Cemex Ventures como una de las 

mejores compañías de tecnología de la construcción del mundo, en la Figura 1 se representa 

los componentes de la marca. 

Sus principales actividades incluyen: 

• Desarrollo y operación de un Marketplace B2B de construcción. 

• Gestión digital de proveedores y materiales de obra. 

• Servicios SaaS para constructoras e industrias afines. 

• Integración tecnológica para optimizar compras, logística y abastecimiento. 

• Acompañamiento comercial y soporte a clientes B2B y B2C. 
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Figura 1 

Descripción de la marca “CONSTRUSOLUTIONS” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia con la información de la marca de CONSTRUSOLUTIONS. 

 

1.4.1. Direccionamiento Estratégico de CONSTRUSOLUTIONS 

 

La definición de la misión, visión y valores en CONSTRUSOLUTIONS va más allá 

de formular conceptos; requiere de alinear el propósito, objetivos y principios para orientar el 

desarrollo y la innovación. Este preámbulo introduce los elementos estratégicos que sustentan 

la toma de decisiones y el crecimiento sostenible en un entorno altamente dinámico y 

competitivo. 
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1.4.2. Misión 

Digitalizar la industria de la construcción en América Latina y contribuir al 

crecimiento económico de nuestros clientes. 

1.4.3. Visión 

Ser el mercado líder de la industria de la construcción de América Latina en 2033. 

1.4.4. Valores 

 

• Convicción: Productos “As Is”, lo que hacemos, a donde vamos. 

• Trabajo constante: esfuerzo, dedicación, constancia y honestidad. 

• Las dificultades son oportunidades: Las cosas buenas requieren esfuerzo, 

“constancia y consistencia”. 

1.4.5. Propósito 

 

La gestión del talento humano en CONSTRUSOLUTIONS responde a la necesidad 

de construir una estructura organizacional sólida, coherente y alineada con los objetivos 

estratégicos del negocio en entornos altamente competitivos y en constante transformación. 

1.4.6. Ubicación de la Sede y Operaciones 

 

CONSTRUSOLUTIONS tiene su sede principal en Quito, Ecuador, y otra oficina en 

Ciudad de México; mantiene operaciones activas y validadas en algunos países de 

Latinoamérica como son: Ecuador, México, Guatemala, Brasil (expansión 2025); estas 

operaciones responden al crecimiento acelerado del Marketplace y la demanda regional de 

soluciones digitales en construcción y diseño. 
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1.4.7. Propiedad y Forma Jurídica 

CONSTRUSOLUTIONS es una Startup fundada en 2022, constituida jurídicamente 

como una empresa tecnológica de carácter societario mercantil, con participación de: 

• Fundadores y socios estratégicos, tienen fondos de inversión como Zacua 

Ventures, Softbank Alchemist y otros actores del ecosistema Contech. 

• Inversionistas privados provenientes del sector tecnológico y de la construcción. 

1.4.8. Mercados Servidos o Ubicación de sus Actividades de Negocio 

 

CONSTRUSOLUTIONS brinda servicios al mercado de la construcción B2B y B2C, 

especialmente: 

• Constructoras y desarrolladoras inmobiliarias. 

• Ferreterías, fabricantes e importadores de materiales. 

• Arquitectos, ingenieros y profesionales técnicos. 

• Empresas de diseño y remodelación. 

• Proveedores de maquinaria, servicios y mano de obra especializada. 

1.4.9. Tamaño de la Organización 

 

CONSTRUSOLUTIONS es una Startup en crecimiento acelerado, caracterizada por: 

 

• Estructura esbelta, ágil y orientada a proyectos. 

• Equipos multidisciplinarios de tecnología, comercial, operaciones, legal y TH. 

• Escalabilidad mediante estrategias digitales y automatización. 

• El tamaño actual de la empresa permite flexibilidad, velocidad de ejecución y 
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adaptación rápida en cada mercado. 

1.4.10. Información sobre Empleados y Otros Trabajadores 

CONSTRUSOLUTIONS cuenta con: 

• Colaboradores internos en áreas clave: Tecnología, Producto, Comercial, Legal, 

Operaciones, Talento Humano, Finanzas y Data. 

• Equipos híbridos distribuidos geográficamente. 

• Modalidad de trabajo híbrida, orientada a resultados (OKRs). 

• Participación de mentores, consultores y asesores vinculados a los fondos de 

inversión y a la industria Contech. 

La cultura organizacional promueve autonomía, innovación, aprendizaje continuo y 

agilidad. 

1.4.11. Procesos Claves Relacionados con el Objetivo Propuesto 

Los procesos relativos al proyecto de reestructuración del proceso de reclutamiento y 

selección se pueden evidenciar en la Figura 2, estos procesos aseguran coherencia entre 

cultura, estrategia y crecimiento regional. 
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Figura 2 

Procesos Claves de la Reestructuración del Proceso de Reclutamiento y Selección 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia a partir de la información de reclutamiento y selección (2025). 

 

1.4.12. Principales Cifras, Ratios y Números que Definen a la Empresa 

 

• Años de operación: desde 2022. 

• Presencia regional en 4 países. 

• Rondas de inversión cerradas con fondos internacionales. 

• Crecimiento acelerado del Marketplace en volumen de proveedores y transacciones. 

• Expansión de cobertura y validación tecnológica en LATAM. 

• Indicadores orientados a: 

o Reducción del tiempo de contratación. 

o Aumento del NPS (Net Promoter Score) de candidatos. 

o Retención del talento estratégico. 
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1.4.13. Modelo de negocio 

CONSTRUSOLUTIONS adopta un modelo de negocio híbrido SaaS Marketplace, 

una estructura ampliamente utilizada en startups tecnológicas debido a su alta capacidad de 

escalabilidad, generación de ingresos recurrentes y creación de ecosistemas digitales 

autosostenibles. Este modelo integra dos componentes complementarios: un software de 

gestión especializado y un mercado digital que conecta a los actores clave del sector 

construcción, tal como se puede observar en la Figura 3. 

Figura 3 

Modelo de Negocio de CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia a partir del análisis del proceso de reclutamiento y selección. 
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1.4.14. Grupos de Interés Internos y Externos 

CONSTRUSOLUTIONS ha identificado sus grupos de interés internos y externos 

como se observa en la Figura 4. La gestión estratégica de estos actores contribuye a 

consolidar relaciones sólidas, fomentar la colaboración y apoyar un crecimiento sostenible y 

competitivo, asegurando que tanto los recursos internos como las oportunidades externas se 

aprovechen de manera coherente con la visión y misión de la empresa. 

Figura 4 

Grupos de Interés Internos y Externos CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

1.4.15. Filosofía de CONSTRUSOLUTIONS para Gestionar su Talento Humano 

 

Busca personas con mentalidad estratégica, curiosas por naturaleza y comprometidas 

con el impacto, que compartan nuestra determinación de transformar la industria de la 

construcción LATAM. Cada integrante del equipo aporta, decide y evoluciona con libertad y 

responsabilidad. 
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Prioriza la excelencia del talento, construimos una cultura intencional desde el primer 

día, actuamos con agilidad y conciencia, sin perder de vista el valor que generamos, tenemos 

una misión clara: rediseñar el futuro de la construcción con tecnología, eficiencia y visión 

humana. 

Valora la convicción sobre los títulos, el esfuerzo constante sobre los atajos, y las 

dificultades como oportunidades para crear soluciones disruptivas. Ofrecemos crecimiento 

acelerado, impacto tangible y compromiso. 

Inspira en la innovación, con compromiso con el crecimiento, en 

CONSTRUSOLUTIONS, confían que el éxito de la plataforma reconocida por Cemex 

Venture como un Marketplace líder en construcción, industria y diseño en Ecuador se 

fundamenta en el equipo. Adopta una filosofía de Talento Humano centrada en el talento, la 

agilidad y el impacto, características esenciales que transforma digitalmente el sector. 
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Capítulo II 

2. Marco Teórico 

2.1. Gestión del Talento Humano: 

La gestión del talento humano hace referencia al conjunto estratégico de políticas, 

procesos, procedimientos que una organización a través del área de Talento Humanos se 

ejecuta para la atracción, captación e incorporación de nuevos colaboradores, al igual que 

para la retención de los que ya son parte de la empresa (Universidad de la Rioja, 2021). 

En Ecuador, las empresas ecuatorianas enfrentan múltiples desafíos, incluyendo 

limitaciones económicas por temas presupuestales, una normativa laboral restrictiva, y una 

cultura organizacional jerárquica en la mayoría de las organizaciones (Santander & Erika, 

2023). 

En este contexto es importante focalizar en iniciativas con alto impacto y bajo costo, 

revisar los procesos los procesos, eliminar las actividades que no agregan valor con la 

finalidad de reducir costos operativos y realizar una gestión eficiente. 

La reestructuración organizacional es una medida estratégica que las empresas 

implementan para realinear las estructuras, roles y procesos internos en respuesta a 

entornos empresariales cambiantes, tecnologías en evolución o nuevos objetivos. Se 

trata de recalibrar la organización para satisfacer las demandas actuales, ya sea 

mejorando la eficiencia, adoptando la innovación o reposicionándose para el 

crecimiento en un mercado en constante evolución. Un ejemplo conocido de 
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reestructuración organizacional muestra cómo esto puede impulsar el éxito a largo 

plazo (Karthik, 2025). 

Esta transformación, a menudo denominada reestructuración organizacional, puede 

incluir la redefinición de las líneas jerárquicas, la introducción de nuevos roles o 

unidades de negocio y la implementación de una sólida lista de verificación de 

reestructuración de TTHH. No se trata solo de reducir costos, sino de construir una 

estructura preparada para el futuro. Entonces, ¿qué es la reestructuración 

organizacional en la práctica? Es el proceso de reestructurar una organización para 

alinearla con los objetivos estratégicos (Karthik, 2025). 

En la tabla 1 se presenta la reestructuración de los procesos de la organización con 

enfoque en impulsar la agilidad (Karthik, 2025). 

Tabla 1 

Razones para Reorganizar el Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Karthik (2025). 
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2.2. Optimización del Proceso de Selección 

En un mercado laboral competitivo, la agilidad en los procesos de selección es 

esenciales para atraer y retener a los mejores candidatos (Adecco, 2025). 

Esto no solo permite cubrir vacantes en menor tiempo, sino que también permite 

mejora la calidad de los perfiles contratado, reduce costos y fortalece la reputación de 

la empresa como empleador”. 

2.3. Estrategias para Atraer y Retener Talento. 

En la tabla 2 se presenta las accione para contratar con mayor eficiencia, para ello es 

fundamental contar con una estrategia sólida de atracción de talento (Adecco, 2025). 

Tabla 2 

Acciones Clave para una Estrategia de Atracción de Talento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Adecco (2025). 
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2.4. Enfoque por Competencias 

En la tabla 3 se presenta las estrategias para una selección efectiva basada en la 

experiencia laboral del candidato, y sus habilidades técnicas y competencias interpersonales. 

Implementar acciones específicas para cada puesto permite tomar decisiones basadas en datos 

objetivos (Adecco, 2025). 

Tabla 3 

Estrategias de Evaluación por Competencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Adecco (2025). 

 

2.5. Reclutamiento y selección 

 

Generar una buena experiencia del candidato es clave en un proceso de selección 

optimizado. Tal como se muestra en la tabla 4, una comunicación clara y transparente mejora 

la percepción de la empresa y ayuda a mantener el interés de los postulantes. (Adecco, 2025). 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



32 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tabla 4 

Matriz de Elementos de Comunicación Estratégica del Proceso de Selección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Adecco (2025). 

2.6. Medición y mejora continua del proceso de selección 

En la tabla 5 se presenta las métricas clave que permitan identificar oportunidades de 

mejora. 

Tabla 5 

Matriz de Medición y Mejora Continua del Proceso de Selección 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Adecco (2025). 
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2.7. Alineación estratégica de Talento Humano con los Objetivos de la Empresa 

En la tabla 6 y 7 se presenta los beneficios del reclutamiento con alineación 

estratégica. 

Tabla 6 

Matriz de beneficios del reclutamiento con alineación estratégica. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 

Tabla 7 

Matriz de gestión del talento e innovación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 
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2.8. Perfilamiento de Carrera con Visión de Futuro. 

En la tabla 8 se presenta el perfilamiento de carreras según necesidades futuras de la 

empresa. 

Tabla 8 

Matriz de perfilamiento de carrera con visión de futuro 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 

2.9. Talento Humano y Sostenibilidad Empresarial 

Según Illes (2025) las organizaciones hoy orientan sus objetivos estratégicos hacia la 

sostenibilidad, entendida en sus dimensiones ambiental, social y económica. Ver tabla 9. 

Tabla 9 

Matriz de Interacción de Talento Humano con Sostenibilidad Empresarial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 
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2.10. El Talento Humano socio Estratégico de las Organizaciones 

En la tabla 10 se presenta los beneficios de Talente Humano y Responsabilidad Social 

para el crecimiento, innovación, sucesión y sostenibilidad que se requiere un cambio 

fundamental en el rol de Talento Humano: dejar de ser un ejecutor pasivo para ser un 

arquitecto activo de la estrategia empresarial (Illes, 2025). 

Tabla 10 

Matriz de Beneficios de Talento Humano y Responsabilidad Social. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 

2.11. El Factor Humano como Clave del Éxito 

“Alinear la estrategia de Talento Humano con los objetivos de la empresa no es solo 

un ejercicio teórico, es una necesidad práctica en el entorno empresarial actual” (Illes, 2025). 

Ver tabla 11. 
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Tabla 11 

Matriz de interacción de Talento Humano con los Objetivos de la Organización. 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Illes (2025). 

 

2.12. Uso de ATS 

 

Actualmente, contar con talento humano adecuado es uno de los activos más 

valorados. “En un mercado laboral competitivo, donde las empresas reciben cientos de 

solicitudes para una sola vacante, gestionar el proceso de selección de manera eficiente puede 

ser la clave del éxito” (Rueda, 2025). Ver tabla 12. Donde el ATS juega un papel crucial. 

Tabla 12 

 

Matriz de Importancia del ATS en la Gestión Moderna del Talento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Rueda (2025) 
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2.13. Diferencia entre Reclutamiento ATS y los Métodos Tradicionales. 

Cuando los procesos de selección anuales son lentos y propensos a errores, lo que 

puede hacer perder buenos candidatos (Rueda, 2025). 

Ver tabla 13. Donde un ATS (Applicant Tracking System) ofrece soluciones 

eficientes para organizar y optimizar la gestión de reclutamiento 

Tabla 13 

Matriz de diferencias entre un ATS y los métodos tradicionales de reclutamiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Rueda (2025). 
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2.14. Procesos Clave que Realiza un ATS 

“El ATS no se limita a recopilar hojas de vida. Su verdadera fortaleza está en la serie 

de procesos automatizados que lleva a cabo para optimizar y agilizar la selección de 

candidatos” (Rueda, 2025). Tal como se muestra en la Tabla 14. 

Tabla 14 

Etapas del proceso de selección con ATS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Rueda (2025). 
 

 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



39 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
2.15. ¿Qué es el Design Thinking? 

Es un proceso que se enfoca en las personas y busca soluciones a través de la 

observación y la empatía con las necesidades de los implicados. En lugar de centrarse 

únicamente en el propio desafío, Design Thinking tiene en cuenta a los implicados y trata de 

buscar una resolución a los problemas que este genera (Barquero, 2025). 

2.16. Design Thinking Aplicado a RRHH 

Colocar al personal en el centro de la gestión empresarial se considera una estrategia 

de empatía en búsqueda de asegurar resultados favorables a corto y largo plazo es el 

enfoque de la gestión de talento humano basándose en el método de Design Thinking 

(Bizneo, 2025). Ver tabla 15. 
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Tabla 15 

Características del Design Thinking aplicado a la gestión de Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Bizneo (2025). 

 

2.17. Implementación de Design Thinking en RRHH 

 

La aplicación de Design Thinking en Talento Humano requiere el compromiso desde 

la Alta Gerencia de la organización, recursos disponibles y herramientas que permitan 

entender en profundidad la experiencia del empleado y permitan generar las 

soluciones que giran en torno del mismo (Barquero, 2025). 
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En la tabla 16 se describe los factores clave para la implementación: 

Tabla 16 

Factores clave para la implementación del Design Thinking en Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Barquero (2025). 

 

Según el análisis, se considera que aprender nuevas habilidades y conocimientos es 

importante para ponerse en el lugar del personal y entender lo que necesita, cómo actúa y 

cuáles son sus experiencias. (Barquero, 2025) 

En la tabla 17, se presenta un extracto de estas disciplinas: 

 

Tabla 17 

 

Diciplinas clave del Design Thinking aplicada a Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Barquero (2025). 
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2.18. Normativa Ecuatoriana 

La normativa Ecuatoriana hace referencia sobre el reclutamiento del personal donde 

exige la ejecución de los procesos sin discriminación, con transparencia y condiciones claras 

(Núñez, 2025). Ver tabla 18. 

Tabla 18 

Normativa clave para procesos ágiles de selección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Núñez (2025). 
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Capítulo III 

3. Metodología y Desarrollo del Proyecto 

3.1. Metodología 

En este acápite se detalla la metodología utilizada para diseñar y validar la propuesta 

del proceso de reclutamiento y selección en CONSTRUSOLUTIONS y evaluar si su 

rendimiento es ágil, centrado en el usuario y alineado con los objetivos estratégicos. 

El proyecto se fundamenta en un enfoque práctico, ya que busca resolver un problema 

identificado en la empresa CONSTRUSOLUTIONS, específicamente en su proceso de 

reclutamiento y selección de personal. Según Hernández Sampieri, Fernández Colla, & 

Baptista Lucio, (2014) este enfoque permitirá crear una propuesta para mejorar la eficiencia 

del proceso. 

Adicionalmente, el estudio se alinea a un enfoque cualitativo, ya que busca entender 

cómo se lleva a cabo el proceso de selección en la actualidad, identificar sus puntos débiles y 

sugerir mejoras analizando los procesos, las buenas prácticas y las experiencias relacionadas 

con la gestión del talento humano (Guerrero, 2016). 

Finalmente, para la validación y pilotaje se utilizó la metodología Design Thinking, 

ya que mediante esta herramienta aseguramos que la solución sea centrada en el usuario, de 

tal forma que permita comprender el problema, generar alternativas de solución y diseñar una 

propuesta de mejora alineada a las necesidades de la cultura de CONSTRUSOLUTIONS. En 

la tabla 19, se describe las fases de la metodología: 
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Tabla 19 

Fases del Método de Design Thinking 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información tomada de Barquero (2025). 

 

3.2. Desarrollo del proyecto 

 

3.2.1. Fase 1: Empatizar 

 

En esta fase se realizó un levantamiento de la información para entender la situación 

actual del proceso de reclutamiento y selección de CONSTRUSOLUTIONS, alineando desde 

la perspectiva estratégica, de Talento Humano y del candidato. 

Para ello se realizó: 

 

• Entrevista a los candidatos que han participado en los diferentes procesos de 

selección. 
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Para que el proceso se ajuste a las necesidades de los candidatos y la estrategia de 

CONSTRUSOLUTIONS, se ha diseñado dos tipos de entrevistas, alineadas con la fase de 

Empatizar del método Design Thinking: 

Entrevistas externas: Ejecutadas a los candidatos que participaron en los diferentes 

procesos de selección con el objetivo de conocer la experiencia, necesidades y dolores, de tal 

forma que nos permita mejorar el proceso alineando a necesidades reales. 

Entrevistas internas: Dirigidas a las Jefaturas y Analista de Talento Humano. El 

objetivo es escuchar sus ideas, identificar necesidades y descubrir oportunidades a incluir en 

la reestructuración del proceso. 

Para este análisis se ha tomado una muestra de 20 entrevistas internas y 20 externas, 

para contar con la transversalidad de los datos. 

En la Tabla 20 se presenta los resultados de las entrevistas ejecutadas a los candidatos. 

Tabla 20 

Matriz de Resultados de entrevistas de los Candidatos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información de las entrevistas (2025). 
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De los resultados obtenidos de las entrevistas a los candidatos se identifican como las 

debilidades principales el tiempo del proceso y falta de un feedback de los resultados y 

detalle de las funciones a ejecutar. 

En la Tabla 21 se presenta los resultados de las entrevistas ejecutadas al Personal 

Interno. 

Tabla 21 

Matriz de Resultados de entrevistas del Personal Interno 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información de las entrevistas (2025). 

 

De los resultados de la entrevista al personal interno se puede colegir que entre las 

principales oportunidades de mejora se encuentra el tiempo del proceso, trazabilidad y 

reducción de reprocesos. 

• Revisión del proceso actual 

En la figura 5 se presenta las actividades del proceso As-Is 
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Figura 5 

Actividades del Proceso As-Is. 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información del proceso As-Is (2025). 

En la tabla 22 se describe el procedimiento de reclutamiento y selección As-Is. 

Tabla 22 

Descripción del procedimiento As-Is 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información del proceso (2025). 
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• Análisis de información histórica. 

Adicionalmente se ha basado el análisis con la información histórica de los resultados 

obtenidos de los procesos previos de reclutamiento y selección, obteniendo los resultados que 

se presenta en la tabla 23. 

Tabla 23 

 

Resultados de Procesos de Selección Previos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información de CONTRUSOLUTIONS (2025). 

 

• Identificación de tiempos, reprocesos, riesgos y controles. 

En la tabla 24 se presenta la identificación de tiempos de acuerdo con los hallazgos 

del análisis del proceso actual: 
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Tabla 24 

Matriz de Hallazgos del Proceso Actual (AS-IS) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información del proceso actual (2025). 

 

Adicionalmente, en esta fase se realizó un mapa de empatía con necesidades, 

frustraciones y expectativas. 

Este enfoque facilita identificación de las necesidades, motivaciones, frustraciones y 

presiones externas, aportando una visión estratégica que evidencia los retos actuales y orienta 

a CONTRUSOLUTIONS hacia la implementación de procesos más ágiles, colaborativos y 

alineados con los objetivos de crecimiento organizacional, tal como se observa en la Figura 6. 
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Figura 6 

Mapa de Empatía CONTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia con la información de las entrevistas (2025). 

 

El mapa de empatía de CONTRUSOLUTIONS resulta clave para analizar y rediseñar 

el proceso de selección, ya que permite comprender de manera integral lo que 

escucha, ve, piensa, siente y hace el responsable de gestionar el talento. 

 

En la tabla 25 se presenta el resultado del diagnóstico. 
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Tabla 25 

Matriz de hallazgos de la interpretación del usuario. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Del análisis realizado se evidencia que el proceso es factible de mejoramiento en 

tiempo, objetividad y experiencia. 

3.2.2. Fase 2: Definir 

 

Para realizar una reestructuración al proceso, en esta fase, se aplicará la técnica de 

brainstorming, una herramienta estructurada que nos permite abordar desafíos específicos del 

proceso que queremos mejorar, este enfoque garantiza que la conversación se mantenga 

centrada en los temas clave, evitando la dispersión, y al mismo tiempo fomenta un espacio de 

libre generación de ideas de tal forma que estimule la creatividad y la innovación. 

A continuación, se presentan las ideas recopiladas como insumo para el análisis, la 

priorización y el desarrollo de acciones concretas: 

• Incluir a los líderes como co-creadores del perfil, no solo como aprobadores. 
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• Incluir a los líderes en entrevistas simuladas para sensibilizarlos sobre la importancia 

del perfil claro. 

• Tener deadlines claros para entregar perfiles, integrados en sprints u OKRs. 

• Usar herramientas de automatización (Typeform, Notion, etc.) para recolectar inputs 

rápidos de los líderes. 

• Incluir la contratación como un KPI o responsabilidad clara del líder. 

• Capacitar a líderes en la importancia de definir bien los perfiles (con ejemplos de 

errores pasados). 

• Dar visibilidad al costo del retrabajo para concientizar sobre la inversión mal 

utilizada. 

• Crear una cultura donde reclutar bien, es igual a liderar bien. 

• Reconocer públicamente a los líderes que colaboran activamente. 

3.2.3. Fase 3: Idear 

En la fase de ideación del proyecto, el equipo ha optado por utilizar el storyboard 

como herramienta visual y narrativa que permite representar, de manera clara y secuencial, 

los principales retos y oportunidades identificados en el proceso de reclutamiento. Esta 

elección responde a la necesidad de transformar los hallazgos y las ideas surgidas en la lluvia 

de ideas en una representación práctica que facilite la comprensión, fomente la empatía con 

los usuarios y asegure la alineación de todos los involucrados. 

El storyboard permite ilustrar cómo las propuestas impactan en la experiencia del 

analista, los líderes y los candidatos, mostrando no solo los puntos de fricción actuales, sino 
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también los escenarios de mejora proyectados. De esta manera, se convierte en una 

herramienta estratégica para visualizar posibles soluciones, validar su pertinencia frente a la 

realidad operativa de CONSTRUSOLUTIONS y sentar las bases para la construcción de 

prototipos que respondan tanto a los objetivos de la organización como a las necesidades de 

los usuarios, ver Figura 7. 

Figura 7 

Storyboard de selección en CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
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• Reclutamiento por competencias: 

CONSTRUSOLUTIONS se basa en el modelo de gestión de talento tal como se 

observa en la Figura 8. El modelo propuesto cuenta con procesos de Talento Humano 

flexibles, ágiles y orientados a resultados, debido a que operan en entornos altamente 

cambiantes y con recursos limitados; es por ello, que integra cuatro ejes estratégicos: 

Selección, Formación, Desarrollo y Reconocimiento que conectados mediante 

procedimientos transversales permiten continuidad, retroalimentación y mejora constante. 

Figura 8 

Modelo de Gestión de Talento en CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia adaptando del Modelo gestión (2025). 

El modelo prioriza los intangibles cultura, compromiso y capacidades entendiendo 

que el valor lo define el cliente interno o externo. Para que la gestión de personas sea una 

propuesta de valor, debe cumplir cinco principios: reconocer que el talento es el negocio, 

conocer a sus clientes internos y externos, posicionar a las personas como ventaja 
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competitiva, alinear acciones con los objetivos organizacionales y aportar una visión única e 

innovadora. 

Además, incorpora metodologías ágiles que permiten procesos iterativos, 

comunicación permanente y capacidad de adaptación, elementos fundamentales para 

organizaciones que requieren tomar decisiones rápidas y ajustar sus prácticas según el 

crecimiento y el entorno. La presencia de flechas bidireccionales refleja esa dinámica de 

aprendizaje continuo. 

Asimismo, se sustenta en el enfoque por competencias, lo que garantiza coherencia 

entre la selección del personal, la formación inicial, el desarrollo profesional y los esquemas 

de evaluación y reconocimiento. Este enfoque permite identificar brechas, fortalecer 

capacidades clave y asegurar que el talento responda a las necesidades estratégicas del 

negocio. 

Finalmente, el modelo reconoce la importancia del entorno, lo que permite mantener 

alineados los procesos de talento humano con los cambios tecnológicos, competitivos y del 

mercado en los que se desenvuelve CONSTRUSOLUTIONS. 

• Estructura Organizativa 

CONSTRUSOLUTIONS ha experimentado un crecimiento acelerado desde su 

creación, expandiéndose a nuevos mercados y consolidándose como un referente en la 

transformación digital del sector construcción. Este avance ha requerido adaptar su estructura 

organizacional a un modelo más dinámico, donde la flexibilidad, la colaboración y la 

innovación sean principios fundamentales para enfrentar entornos cambiantes. 
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A diferencia de modelos jerárquicos tradicionales, la estructura organizacional en 

CONSTRUSOLUTIONS se basa en equipos multidisciplinarios, roles flexibles y 

comunicación horizontal. Esta configuración permite una mayor velocidad en la toma de 

decisiones, fomenta la autonomía de los colaboradores y potencia el aprendizaje colectivo. 

Sin embargo, en ciertos momentos del crecimiento, se han identificado retos como la 

duplicación de esfuerzos o falta de claridad en algunos flujos de comunicación entre áreas. 

La organización reconoce que el talento humano y el conocimiento son sus activos 

más valiosos. Por ello, se impulsa una cultura donde cada persona puede asumir 

responsabilidades estratégicas, aportar ideas disruptivas y colaborar activamente sin que los 

procesos se vean limitados por estructuras rígidas o burocracia. 

El rediseño organizacional busca transformar la industria de la construcción en 

Latinoamérica, colocando al capital humano en el centro. Plantea una estructura en red, 

orientada a proyectos y objetivos comunes, que conecta a equipos internos, aliados y 

comunidades. 

Se presenta a continuación el modelo organizacional propuesto para 

CONSTRUSOLUTIONS, tomando como referencia su modelo de negocio basado en 

tecnología, escalabilidad y colaboración ágil, se estructura una organización flexible, 

orientada a objetivos y con integración transversal entre equipos, como la representación de 

la Figura 9. 
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Figura 9 

Organigrama de la estructura organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia a partir del Organigrama de CONSTRUSOLUTIONS (2024). 

 

CONSTRUSOLUTIONS adopta un modelo organizacional en forma de colmena, el 

cual favorece una comunicación transversal más ágil entre equipos y procesos. Este enfoque 

permite que cada integrante de la organización se visualice como una célula activa e 

indispensable dentro de la red colaborativa, donde la interacción constante impulsa la 

innovación, la adaptabilidad y eficiencia operativa, con cada hexágono, representa a un 

miembro del equipo, quien forma parte de un proceso estratégico o de soporte. Si bien cada 

rol tiene funciones definidas y objetivos claros en modelo facilita una conexión entre áreas 

sin jerarquías rígidas, promoviendo un entorno donde el intercambio de ideas, datos y 

soluciones es continuo, como se puede observar en la Figura 10. 
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Figura 10 

Modelo de integración del proceso. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia adaptando del modelo de integración de cada proceso. 

 

Cada integrante del equipo cumple una función estratégica dentro del proceso 

operativo, asegurando una comunicación fluida. Representamos en la Figura 11 la estructura 

jerárquica y las responsabilidades asignadas a cada puesto están claramente delimitadas, lo 

que permite interacciones eficientes y libres de fricciones entre los participantes. 
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Figura 11 

Modelo que representa la integración de cada Proceso en CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia adaptando del modelo de integración de cada proceso. 

 

Esta estructura en colmena permite que las personas desarrollen un fuerte sentido de 

pertenencia, al saberse parte de un engranaje dinámico donde su aporte es clave para alcanzar 

los objetivos colectivos. El trabajo colaborativo se convierte en una fuente de aprendizaje 

constante, retroalimentación entre pares y fortalecimiento de competencias organizacionales. 

A medida que los colaboradores se integran a esta red, los procesos se optimizan, la 

respuesta al cliente se vuelve más ágil y efectiva, y se genera un ecosistema organizacional 

capaz de anticiparse a los desafíos del mercado y construir propuestas de valor más sólidas y 

confiables. 

En los nuevos ecosistemas empresariales caracterizados por la digitalización, el 

trabajo remoto y la automatización, la gestión por competencias se convierte en un eje 

estratégico. CONSTRUSOLUTIONS deben asumir que la creación de valor no proviene 
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únicamente del producto, sino también de la capacidad de su talento para adaptarse, aprender 

y ejecutar con agilidad. 

Las tecnologías emergentes han transformado las relaciones entre personas, procesos 

y máquinas, generando interconexiones permanentes que requieren una cultura 

organizacional sólida, participativa y basada en el aprendizaje continuo. En este escenario, la 

dirección de Talento Humano debe liderar la identificación y potenciación de competencias 

críticas para la era digital, así como la detección de necesidades que pudieran surgir, tal como 

se visualiza en la Figura 12, con la finalidad que la empresa pueda escalar y mantenerse 

competitiva a largo plazo. 

Figura 12 

Necesidades en CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia. 
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• Enfoque de Competencias para la Gestión del Talento Humano. 

En CONSTRUSOLUTIONS, la gestión por competencias es un mecanismo 

estratégico clave que integra los objetivos de la organización con el desarrollo individual de 

cada miembro del equipo. Este enfoque se entiende como un ajuste fino, integrado y continuo 

entre las capacidades técnicas, conductuales y digitales de los colaboradores y las 

necesidades cambiantes del negocio. 

El modelo de competencias se presenta como una alternativa ágil que permite 

gestionar el talento humano con una visión integral, alineando los objetivos comunes con un 

método unificado de trabajo. Esto asegura que los distintos procesos desde el diseño y 

planificación de obras, hasta la ejecución en campo y la gestión de clientes se desarrollen de 

forma coherente, fluida y orientada a resultados. 

La meta del área de Talento Humano en el contexto de CONSTRUSOLUTIONS es 

atraer y desarrollar talento con las competencias idóneas para ejecutar cada rol con 

excelencia, asegurando que se cumpla lo establecido en el diseño de cargos y que exista una 

adecuada relación de complementariedad entre las funciones. 

Para implementar el modelo de gestión por competencias, CONSTRUSOLUTIONS 

se ha desarrollado un diccionario de competencias en el que se identifican tanto las 

competencias clave como trabajo en equipo, seguridad laboral, adaptabilidad, gestión de 

proyectos, y manejo de herramientas digitales específicas, propias de cada cargo. 

Este modelo reconoce que las competencias deseables para un puesto en 

CONSTRUSOLUTIONS no necesariamente serán idénticas a las de otras empresas del 
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sector, ya que dependen del tamaño del equipo, la fase de crecimiento de la empresa, el tipo 

de proyectos y la cultura organizacional. Por eso, la aplicación del modelo es personalizada, 

evaluando caso por caso y observando comportamientos que evidencien un rendimiento 

sobresaliente y un aporte tangible a los objetivos estratégicos. 

Siguiendo la visión estratégica, hemos adoptado herramientas digitales como 

plataformas, softwares de gestión y sistemas colaborativos en la nube, entendiendo que la 

tecnología es un habilitador, pero no un sustituto del talento humano. La verdadera 

competitividad surge de la combinación entre tecnología, competencias humanas y una 

cultura organizacional orientada al aprendizaje continuo. 

En CONSTRUSOLUTIONS, todos los colaboradores deben ser capaces de: 

• Liderarse a sí mismos y asumir responsabilidad por sus entregables. 

• Gestionar proyectos y equipos multidisciplinares con enfoque colaborativo. 

• Alinear sus acciones con la estrategia y la propuesta de valor de la empresa. 

Este enfoque de competencias nos permite escalar de forma sostenible, responder con 

rapidez a los desafíos del sector construcción y consolidar una ventaja competitiva basada en 

el talento. 

• Gestión del Talento en CONSTRUSOLUTIONS 

En CONSTRUSOLUTIONS de construcción, el talento se entiende como la 

capacidad integral que posee una persona para ejecutar con excelencia las acciones requeridas 

en su rol, resultado de la combinación entre: 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



63 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

• Aptitudes y habilidades naturales (por ejemplo, pensamiento espacial, coordinación, 

capacidad de planificación). 

• Conocimientos técnicos adquiridos (como normativa de construcción, lectura de 

planos, gestión de obra, seguridad industrial). 

• Experiencia acumulada en entornos reales de trabajo, que permite tomar decisiones 

eficientes y resolver problemas con agilidad. 

Para el área de talento humano, el talento no es únicamente una suma de habilidades, 

sino un activo estratégico que se potencia mediante formación continua, exposición a 

proyectos retadores y el uso de tecnologías que optimicen el trabajo. 

En el contexto de CONSTRUSOLUTIONS, donde los plazos son ajustados, los 

recursos limitados y la adaptabilidad es clave, el talento se mide no solo por lo que sabe 

hacer, sino también por la capacidad de aprender rápidamente, colaborar con equipos 

multidisciplinares y adaptarse a cambios en las prioridades del proyecto. 

Este enfoque asegura que la gestión del talento no se limite a cubrir vacantes, sino que 

se oriente a identificar, desarrollar y retener a personas que puedan crecer al mismo ritmo que 

la empresa y que contribuyan activamente a su escalabilidad y diferenciación en el mercado 

de la construcción. 

• Competencias. 

Para la Dirección de Personas de CONSTRUSOLUTIONS, las competencias 

representan el conjunto de capacidades cognitivas y emocionales que poseen los miembros 

del equipo, las cuales se traducen en comportamientos observables y constituyen la base para 
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alcanzar un desempeño superior en un entorno altamente dinámico y competitivo como el de 

la construcción y la tecnología aplicada al sector. 

En el contexto de CONSTRUSOLUTIONS, estas competencias no solo impulsarán la 

productividad, sino que facilitan la adaptabilidad, la innovación y la colaboración 

interdisciplinaria, factores clave para el crecimiento sostenido. 

En este modelo, la intención se traduce en una visión orientada al cliente y al impacto 

del proyecto, la acción se refleja en la ejecución ágil, precisa y colaborativa, y el resultado se 

materializa en obras, soluciones y servicios que cumplen o superan las expectativas del 

mercado. 

• Componentes de las Competencias. 

El perfil de competencias que debe aplicar cada colaborador en 

CONSTRUSOLUTIONS se fundamenta en capacidades técnicas, operativas y actitudinales 

que aseguran un desempeño efectivo en un entorno dinámico e innovador del sector 

construcción, como se puede observar en la Figura 13. 

Figura 13 

 

Componentes de las competencias en CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
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• Saber (Conocimientos Técnicos y Sectoriales) 

Comprende la formación académica, certificaciones profesionales y la experiencia 

previa específica en construcción, ingeniería civil, gestión de obra, manejo de softwares, 

normativas de seguridad laboral y control de calidad en obra. Por ejemplo, conocimientos en 

planificación de proyectos, interpretación de planos, gestión de materiales y normativas de 

construcción sostenible. (Edu.Lat, 2019) 

• Saber Hacer (Habilidades Operativas y Técnicas) 

Se refiere a la capacidad del colaborador para aplicar sus conocimientos en el 

desarrollo práctico de actividades de obra, control de procesos, supervisión de subcontratistas 

y resolución de imprevistos en el terreno. Incluye habilidades como manejo de maquinaria, 

uso de herramientas digitales para seguimiento y reportes, organización en la ejecución de 

tareas y capacidad de análisis para la toma de decisiones rápidas y acertadas. 

• Saber Estar (Actitudes Profesionales y Comportamiento) 

Involucra las actitudes y comportamientos en el entorno laboral, incluyendo la 

responsabilidad en el cumplimiento de normas de seguridad, la comunicación efectiva con 

equipos multidisciplinarios, la proactividad para identificar riesgos, la adaptabilidad a 

cambios en el proyecto y la colaboración en equipos de trabajo. 

• Querer Hacer (Motivación y Compromiso con la Cultura Organizacional) 

Implica el nivel de compromiso y alineación del colaborador con los objetivos En 

CONSTRUSOLUTIONS, la pasión por innovar en procesos constructivos, la convicción de 
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entregar calidad y el entusiasmo por contribuir a proyectos que generen impacto sostenible en 

la comunidad y el medio ambiente. 

• Poder Hacer (Recursos y Herramientas Disponibles) 

Asegura que el colaborador disponga de los medios físicos y tecnológicos necesarios 

para ejecutar su trabajo con eficiencia y seguridad, como software de gestión de proyectos, 

dispositivos móviles para reporte en campo, equipos de protección personal certificados y 

acceso a información actualizada sobre normativas y procesos internos. 

• Clasificación de Competencias. 

En CONSTRUSOLUTIONS, clasificamos las competencias de nuestros equipos en 

cinco tipos, detallada en orden de relevancia, como se puede observar en la Figura 14. 

Figura 14 

 

Clasificación de competencias de CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

• Competencias Transversales 

Estas competencias comprenden un conjunto de habilidades, conocimientos y 

capacidades de carácter amplio y no específicas a una disciplina técnica concreta, pero que 
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resultan indispensables para la integración efectiva y el desempeño exitoso dentro de la 

organización. 

Las competencias transversales se consideran el requisito mínimo para formar parte 

de nuestro equipo, ya que fomentan la colaboración, la comunicación y la adaptabilidad 

necesarias en un sector tan dinámico y multifacético como la construcción. Estas 

competencias genéricas son valoradas por la mayoría de las organizaciones, y en 

CONSTRUSOLUTIONS se evalúan cuidadosamente para asegurar un equipo sólido y 

alineado con los objetivos estratégicos. 

Entre los elementos transversales importantes que consideramos para la evaluación de 

las competencias en nuestros colaboradores, se incluyen los siguientes: (ver Figura 15). 

• Comunicación efectiva, tanto oral como escrita, fundamental para la coordinación 

entre áreas y con clientes o proveedores. 

• Trabajo en equipo, para promover la sinergia entre profesionales de distintas 

especialidades. 

• Resolución de problemas y pensamiento crítico, vitales para enfrentar imprevistos en 

obra y optimizar procesos. 

• Adaptabilidad y flexibilidad, para responder a los cambios rápidos en proyectos y 

tecnologías. 

• Gestión del tiempo y organización, que garantizan el cumplimiento de plazos y la 

eficiencia operativa. 

• Compromiso con la seguridad y normas ambientales, que aseguran un ambiente 
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laboral seguro y sostenible. 

Figura 15 

Elementos transversales para la evaluación de competencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Estas competencias transversales son evaluadas periódicamente y fomentadas 

mediante capacitaciones y cultura organizacional, constituyendo la base para el desarrollo de 

competencias técnicas y específicas del sector construcción. 

• Competencias Digitales 

En el contexto En CONSTRUSOLUTIONS de construcción, las competencias 

digitales no solo abarcan el manejo básico de herramientas tecnológicas, sino también 

habilidades especializadas que impactan directamente en la eficiencia, calidad y seguridad de 

los proyectos constructivos. Estas competencias digitales permiten a los colaboradores 

aprovechar tecnologías para la planificación, ejecución, monitoreo y control de obra. 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



69 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Algunos ejemplos clave de competencias digitales en construcción se pueden observar 

en la Figura 16. 

Figura 16 

Ejemplos de las competencias digitales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Estas competencias digitales permiten a los equipos de construcción operar con mayor 

precisión, reducir errores, aumentar la productividad y alinearse con las mejores prácticas del 

sector, aportando valor y diferenciación a la CONSTRUSOLUTIONS. 

• Ventajas de Usar este Modelo. 

La aplicación del modelo de competencias en CONSTRUSOLUTIONS aporta 

múltiples beneficios que impactan directamente en la gestión y desarrollo del talento humano, 

alineado con los objetivos estratégicos y operativos del sector construcción: 

• El talento humano adquiere una mayor conciencia sobre su responsabilidad 
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compartida en el desarrollo y fortalecimiento de sus competencias, promoviendo 

una cultura de autoevaluación y mejora continua. 

• Se establecen métodos de evaluación medibles y sistemáticos que facilitan el 

seguimiento cercano y objetivo del progreso individual y colectivo. 

• Se logra una adecuada ubicación del talento en puestos y asignaciones que 

maximicen su potencial, lo que mejora notablemente el desempeño y la calidad de 

los proyectos. 

• Permite definir perfiles de trabajo especializados acorde con las demandas técnicas 

y sectoriales propias de la construcción, asegurando la selección del personal 

idóneo. 

• Incrementa la productividad organizacional al optimizar la gestión del talento y la 

eficiencia operativa. 

• Mejora la empleabilidad de los colaboradores, ampliando sus capacidades y 

competitividad en el mercado laboral. 

• Optimiza el proceso de selección, facilitando la identificación de candidatos que 

cumplen con competencias técnicas y blandas necesarias. 

• Aumenta la motivación y compromiso del talento humano al reconocer su 

desarrollo y aporte al negocio. 

• Contribuye a la disminución de la rotación, promoviendo la retención de personal 

clave y la estabilidad organizacional. 
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La implementación del modelo se inició con la identificación de competencias 

genéricas basadas en un análisis profundo del negocio, las estrategias, metas y características 

del sector construcción. Esto permitió definir las competencias que todos los colaboradores 

deben desarrollar, orientando así los esfuerzos de capacitación y desarrollo profesional. 

La elaboración detallada de la descripción de puestos, alineadas con la misión y 

estrategia de CONSTRUSOLUTIONS, fue crucial para identificar con precisión las 

competencias requeridas en cada perfil. Esta base permitió a la Dirección de Talento diseñar 

mejores planes de reclutamiento, formación y planes de carrera. 

El método de evaluación por competencias es esencial para alinear la captación de 

talento con la estrategia organizacional, facilitando el desarrollo personal y profesional, y 

aumentando la productividad mediante equipos más eficientes. Además, mejora la 

motivación y satisfacción laboral y sustenta un sistema de remuneración justo y equitativo, 

basado en criterios objetivos y cuantificables. 

• Diccionario de Competencias. 

La Dirección de Personas de CONSTRUSOLUTIONS diseña su modelo de 

competencias con visión de futuro orientadas al logro, como se representa en la Figura 17 y 

18, preparado para un entorno VUCA: incierto, competitivo, global, digital y en constante 

cambio. El desafío del área de talento humano es establecer métodos que permitan a todos 

contribuir al logro de los objetivos estratégicos, respetando valores y políticas. 

Este enfoque convierte al talento en un motor estratégico para la competitividad y 

proyección En CONSTRUSOLUTIONS en el mercado. 
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Figura 17 

Modelo de competencias En CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Figura 18 

 

Competencias orientadas al logro. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
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La Dirección de Personas en CONSTRUSOLUTIONS ha definido sus competencias 

estratégicas en cinco categorías adaptándolo a las necesidades de una empresa tecnológica en 

expansión. Estas competencias responden directamente a su misión de digitalizar la industria 

de la construcción en LATAM y a su visión de convertirse en el Marketplace líder del sector. 

Para enfrentar los retos del entorno VUCA y la transformación digital, la 

CONSTRUSOLUTIONS incluye competencias esenciales como: responsabilidad personal, 

orientación a resultados, innovación y creatividad, adaptabilidad al cambio, colaboración en 

entornos virtuales y dominio de herramientas digitales. 

En algunas organizaciones, ciertas competencias se ubican en grupos distintos; sin 

embargo, en CONSTRUSOLUTIONS la prioridad es que el diccionario esté alineado con sus 

valores, convicción, integridad, resiliencia, compromiso, calidad humana, trabajo en equipo y 

que sirva como base para la gestión del talento. 

Este diccionario se integra con el modelo de gestión por competencias para agilizar el 

reclutamiento, mejorar la formación y optimizar la evaluación del desempeño. Las 

competencias se miden en cinco grados o niveles: el grado 0 indica ausencia de la 

competencia, mientras que el nivel 4 representa un dominio sobresaliente que impulsa la 

innovación y el cumplimiento de objetivos estratégicos. 

En la tabla 26, se presenta el esquema visual del modelo en la siguiente tabla. 
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Tabla 26 

Diccionario de competencias de CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

El modelo de gestión de competencias En CONSTRUSOLUTIONS es el motor que 

impulsa la evolución de su cultura organizacional y el pilar sobre el que se apoya toda la 

empresa. Está diseñado para que las competencias estratégicas que lo conforman lideren el 

cambio constante que exige el entorno tecnológico y del sector construcción, integrándose de 

forma transversal en todos los procesos y niveles de la organización. 
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Este modelo no solo define los conocimientos, habilidades y actitudes clave para el 

éxito, sino que también facilita la adaptación continua a los desafíos del mercado, la 

innovación y la transformación digital. Al estar plenamente alineado con la misión, visión y 

valores, las competencias se convierten en un elemento vivo de la cultura organizacional, 

garantizando que cada colaborador contribuya al crecimiento sostenible, la agilidad y la 

ventaja competitiva En CONSTRUSOLUTIONS, representada en la Figura 19. 

Figura 19 

Modelo de la gestión de competencias En CONSTRUSOLUTIONS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

En CONSTRUSOLUTIONS se definió el diccionario de competencias a partir de las 

competencias estratégicas, técnicas, emocionales, específicas y genéricas establecidas en su 

modelo de gestión del talento humano. Este documento permite estandarizar criterios para 
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selección, evaluación, desarrollo y retención del personal, asegurando coherencia con la 

cultura organizacional y con los objetivos estratégicos del negocio. 

• Competencias Estratégicas. 

Facilitación del Cambio 

 

Capacidad para identificar y comprender rápidamente los cambios en el entorno 

tecnológico y del sector de la construcción en LATAM; transformar las debilidades en 

fortalezas y potenciar estas últimas mediante planes de acción que aseguren la presencia y el 

liderazgo En CONSTRUSOLUTIONS en el mercado. Implica anticiparse a tendencias 

tecnológicas, regulaciones, cambios en la demanda y nuevas formas de trabajo, asegurando la 

adaptación ágil y la competitividad sostenida. 

Grado 4. Diseña estrategias y políticas organizacionales que fomentan en toda la 

empresa la habilidad de anticipar y comprender cambios del entorno. Desarrolla planes de 

acción que maximizan fortalezas a largo plazo y lidera la organización en contextos VUCA, 

inspirando resiliencia e innovación en todo el equipo. 

Grado 3. Promueve en otros la capacidad de detectar cambios clave en el mercado y 

propone planes que aseguren la competitividad en el mediano plazo. Lidera su área para 

adaptarse rápidamente a nuevas tecnologías y procesos. 

Grado 2. Identifica cambios relevantes en el sector y propone acciones para fortalecer 

la posición En CONSTRUSOLUTIONS en el corto plazo. Conduce a su equipo durante 

periodos de cambio manteniendo resultados. 
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Grado 1. Reconoce cambios en su área de trabajo y sugiere mejoras dentro de sus 

funciones para mantener la efectividad. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

El Grado 4 refleja un dominio sobresaliente y completamente desarrollado de la 

competencia, mientras que el Grado 0 señala su ausencia total en el desempeño del 

colaborador. 

Orientación al Cliente y Proveedor 

Capacidad para actuar con sensibilidad ante las necesidades de clientes, constructores, 

proveedores y aliados estratégicos, actuales o potenciales, garantizando una propuesta de 

valor que genere confianza y relaciones de largo plazo. 

Grado 4. Establece un entorno organizacional centrado en la satisfacción integral de 

clientes y proveedores, diseñando políticas y procedimientos que aseguran soluciones 

innovadoras y de excelencia, logrando reconocimiento en el mercado. 

Grado 3. Se anticipa a las necesidades de clientes y proveedores, proponiendo 

acciones para mejorar la experiencia y establecer relaciones sólidas y sostenibles. 

Grado 2. Actúa orientado a la satisfacción, escuchando y resolviendo necesidades de 

manera efectiva y oportuna. 

Grado 1. Atiende solicitudes de clientes y proveedores dentro de sus funciones y, 

cuando es necesario, deriva a la persona o área correspondiente. 

Grado 0. Carece de la competencia. 
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El Grado 4 representa la máxima expresión de la competencia, evidenciando un 

dominio integral y estratégico en su aplicación. El Grado 0, en cambio, indica que la 

competencia no se encuentra presente en el comportamiento o desempeño del colaborador. 

Innovación y Adaptabilidad 

Capacidad para proponer y aplicar soluciones creativas que respondan a las demandas 

cambiantes del mercado y a los desafíos propios de una empresa tecnológica en expansión, 

manteniendo la agilidad y la calidad en los entregables. 

Grado 4. Lidera la innovación organizacional, diseñando estrategias que promuevan 

la mejora continua y la adopción de tecnologías disruptivas. Fomenta una cultura abierta al 

cambio en todos los niveles. 

Grado 3. Genera e implementa propuestas innovadoras en su área, adaptando 

procesos y soluciones a las nuevas demandas. 

Grado 2. Participa en la mejora de procesos y servicios, proponiendo ideas que 

optimicen los resultados. 

Grado 1. Adapta su trabajo a cambios en procesos o herramientas, manteniendo 

calidad y tiempos. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

El Grado 4 refleja un dominio sobresaliente de la competencia, con capacidad para 

impulsar cambios estratégicos e innovaciones que impactan en toda la organización. El Grado 

0 indica ausencia de esta habilidad en el desempeño del colaborador. 
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• Competencias Personales. 

Pensamiento Analítico 

 

Capacidad para comprender problemas o situaciones en entornos VUCA (volátiles, 

inciertos, complejos y ambiguos) propios de la industria tecnológica y de la construcción, 

identificando sus componentes, interrelaciones y prioridades para actuar de manera 

estratégica. 

Grado 4. Comprende problemas complejos del mercado y la operación En 

CONSTRUSOLUTIONS, desagregándolos en sus componentes y detectando relaciones 

causales múltiples. Anticipa riesgos y oportunidades, desarrolla escenarios alternativos y 

propone soluciones escalables que impactan en la estrategia global. 

Grado 3. Analiza e interrelaciona datos y tendencias relevantes del sector, identifica 

causas y consecuencias, y plantea planes de acción aplicables a su área para mejorar la 

eficiencia y competitividad. 

Grado 2. Descompone problemas en partes manejables, identifica relaciones simples 

de causa efecto y prioriza acciones según impacto y urgencia. 

Grado 1. Reconoce los componentes principales de un problema y establece 

relaciones básicas entre ellos para dar respuesta a su función. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

 

El Grado 4 representa el dominio avanzado de la competencia, con capacidad para 

analizar y resolver situaciones complejas de alto impacto estratégico. El Grado 0 refleja la 

ausencia de esta habilidad en el desempeño del colaborador. 
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Pensamiento Conceptual 

Capacidad para detectar patrones, relaciones no evidentes y oportunidades de 

innovación en procesos y servicios En CONSTRUSOLUTIONS, integrando perspectivas 

tecnológicas, de negocio y del cliente. 

Grado 4. Diseña modelos de trabajo que integran datos, tendencias y aprendizajes del 

mercado para anticipar necesidades y proponer soluciones disruptivas. Promueve en toda la 

organización el pensamiento creativo e inductivo, y se constituye en referente en innovación 

conceptual. 

Grado 3. Desarrolla métodos para su área que permiten identificar problemas no 

evidentes, generar conexiones y proponer modelos que mejoren procesos y experiencia de 

usuario. 

Grado 2. Reconoce relaciones y patrones en situaciones complejas, descompone la 

información en partes clave y propone soluciones adaptadas al contexto. 

Grado 1. Detecta vínculos simples entre problemas y genera ideas básicas para 

resolverlos. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

El Grado 4 indica un nivel de excelencia en la capacidad para identificar y conectar 

información compleja, generando modelos y soluciones innovadoras con impacto estratégico. 

El Grado 0 refleja la ausencia de esta habilidad en el ejercicio profesional. 
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Compromiso 

Capacidad para asumir como propios los objetivos En CONSTRUSOLUTIONS, 

alineándose con su misión de digitalizar la industria de la construcción y su visión de 

liderazgo en LATAM, cumpliendo obligaciones con excelencia y superando expectativas. 

Grado 4. Inspira y moviliza a toda la organización hacia el logro de la misión, 

manteniendo coherencia con los valores de convicción, integridad, resiliencia, compromiso, 

calidad humana y trabajo en equipo. Actúa como referente de productividad, ética y 

disciplina, superando los resultados esperados. 

Grado 3. Lidera su área fomentando la alineación con la visión y valores de la 

empresa, asegurando el cumplimiento de metas estratégicas y motivando al equipo a dar lo 

mejor de sí. 

Grado 2. Cumple y promueve los lineamientos del área y los valores 

organizacionales, superando resultados esperados en su equipo. 

Grado 1. Cumple los objetivos y valores del puesto, siendo ejemplo de 

responsabilidad y compromiso ante sus compañeros. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

El Grado 4 representa el máximo nivel de compromiso, donde la persona inspira, 

moviliza y actúa como modelo de referencia para toda la organización. El Grado 0 refleja la 

ausencia de esta capacidad y de alineación con los objetivos y valores. 
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• Competencias Funcionales. 

Organización y Planificación del Trabajo 

 

Capacidad para establecer objetivos claros en un entorno de alto dinamismo y 

crecimiento, priorizar tareas estratégicas y operativas, definir etapas, recursos y plazos, y 

hacer seguimiento al avance para garantizar el cumplimiento de los objetivos En 

CONSTRUSOLUTIONS, asegurando agilidad y adaptabilidad. 

Grado 4. Diseña y lidera metodologías de planificación y ejecución a nivel 

organizacional, integrando objetivos estratégicos y operativos. Establece sistemas de 

seguimiento en tiempo real y mecanismos de corrección ágil para garantizar la entrega de 

proyectos y servicios digitales de alto impacto. 

Grado 3. Establece objetivos, prioridades y recursos para su área, asegurando el 

seguimiento y ajuste oportuno de las actividades para cumplir plazos y estándares de calidad. 

Grado 2. Planifica y organiza metas y actividades de su equipo o proyecto, asignando 

recursos y haciendo seguimiento básico para cumplir los objetivos establecidos. 

Grado 1. Organiza sus tareas diarias de acuerdo con las prioridades asignadas, 

cumpliendo con los plazos y recursos definidos. 

Grado 0. Carece de la competencia. 

 

El Grado 4 indica el nivel más alto de organización y planificación, donde la persona 

lidera la estrategia y garantiza la ejecución eficiente de objetivos a nivel organizacional. El 

Grado 0 refleja la ausencia de esta capacidad, afectando la coordinación, el cumplimiento de 

plazos y la calidad de los resultados En CONSTRUSOLUTIONS. 
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Grado 4. Lidera negociaciones complejas con stakeholders estratégicos, integrando 

los intereses de todas las partes para asegurar alianzas de alto valor. Diseña y aplica 

estrategias de influencia que posicionan a la CONSTRUSOLUTIONS como referente del 

sector. 

Grado 3. Negocia acuerdos clave para su área y proyectos, anticipando intereses de 

las partes y generando compromisos sostenibles. Aplica técnicas de persuasión basadas en 

datos y confianza mutua. 

Grado 2. Influye en clientes internos y externos para obtener colaboración y respaldo, 

utilizando argumentos y evidencias relevantes para cerrar acuerdos. 

Grado 1. Persuade dentro de su equipo en temas específicos, presentando argumentos 

claros y honestos. 

Grado 0: Carece de la competencia. 

El Grado 4 refleja la capacidad máxima en influencia y negociación, donde se lideran 

procesos complejos con múltiples partes interesadas, alcanzando acuerdos estratégicos que 

fortalecen la posición En CONSTRUSOLUTIONS en el mercado. El Grado 0 indica la 

ausencia de esta competencia, limitando la posibilidad de generar consensos, alianzas y 

resultados beneficiosos para todas las partes involucradas. 
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• Diccionario de Competencias. 

Competencias Cardinales 

 

En CONSTRUSOLUTIONS, las competencias cardinales son aquellas cualidades y 

comportamientos esenciales que todos los colaboradores deben poseer y practicar, sin 

importar su cargo, área o nivel jerárquico. 

Son la base cultural y estratégica que permite a la empresa adaptarse, crecer y 

diferenciarse en entornos de alta incertidumbre y cambio, como el ecosistema emprendedor y 

tecnológico. 

Entre las competencias cardinales están: 

 

• Alinear al equipo con la misión y visión En CONSTRUSOLUTIONS, asegurando 

que todos trabajen en la misma dirección. 

• Fomentan la agilidad para responder de manera rápida a oportunidades o crisis. 

• Impulsan la innovación y el pensamiento disruptivo, esenciales para competir en 

mercados dinámicos. 

• Consolidan la cultura organizacional, reforzando valores y comportamientos 

esperados. 

• Favorecen la colaboración y la adaptabilidad, dos pilares clave para sobrevivir y 

crecer en entornos VUCA (volátiles, inciertos, complejos y ambiguos). 

Entre las competencias cardinales que se pueden evidenciar en 

CONSTRUSOLUTIONS destacan las detalladas en la tabla 27. 
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Tabla 27 

Competencias cardinales en CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La tabla muestra las Competencias cardinales según Illes (2025). 

 

• Competencias Específicas Gerenciales 

En CONSTRUSOLUTIONS, las competencias específicas gerenciales son el conjunto 

de habilidades, conocimientos y comportamientos que necesitan desarrollar los directores, 

gerentes y mandos medios para liderar con efectividad en un entorno de alta velocidad, 

cambio constante y presión por resultados. 

Son clave porque, en este tipo de organizaciones, el liderazgo no solo implica 

administrar, sino impulsar la visión, movilizar recursos y guiar al equipo en medio de la 

incertidumbre. 
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Estas competencias permiten: 

 

• Traducir la estrategia en acción, asegurando que los equipos trabajen alineados 

a los objetivos de negocio. 

• Fomentar una cultura de innovación y agilidad, donde los errores se convierten 

en oportunidades de aprendizaje. 

• Gestionar y desarrollar talento en equipos pequeños, pero altamente 

especializados. 

• Tomar decisiones rápidas y efectivas, basadas en datos y conocimiento del 

mercado. 

• Inspirar compromiso y cohesión incluso en momentos de presión o pivote 

estratégico. 

Ejemplos y alcance de competencias específicas gerenciales clave en 

CONSTRUSOLUTIONS, se pueden observar en la siguiente tabla 28. 
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Tabla 28 

Competencias Gerenciales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La tabla muestra las Competencias gerenciales según Illes (2025). 

 

• Competencias Especificas por Área 

En CONSTRUSOLUTIONS, las competencias específicas por área son aquellas 

vinculadas directamente a las funciones y responsabilidades propias de cada departamento o 

rol. 

Se enfocan en habilidades técnicas, conocimientos especializados y comportamientos 

clave que permiten cumplir con las tareas del puesto de manera eficiente, asegurando que 

cada área contribuya al crecimiento global de la empresa. 
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En el contexto de CONSTRUSOLUTIONS tecnológica y en expansión, estas 

competencias son especialmente adaptativas, pues los roles suelen evolucionar con rapidez y 

las personas deben estar preparadas para asumir múltiples funciones y colaborar entre áreas, 

buscando: 

• Garantizar que cada colaborador domine las capacidades técnicas y operativas 

necesarias para su función. 

• Alinear la ejecución del trabajo con los estándares de calidad, innovación y agilidad 

de CONSTRUSOLUTIONS. 

• Facilitar la colaboración interdisciplinaria, evitando silos de información y 

fomentando el trabajo transversal. 

• Responder con rapidez a cambios en procesos, herramientas, regulaciones o 

demanda del mercado. 

Dentro de las competencias específicas por área dentro en CONSTRUSOLUTIONS, destacan 

los que se pueden observar en la Tabla 29. 
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Tabla 29 

Competencias por Áreas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. La tabla muestra las Competencias por áreas según Illes (2025) 

 

3.2.4. Fase 4: Prototipar 

 

En esta fase se realiza el prototipo del proceso de reclutamiento y selección enfocado 

en resolver los hallazgos del análisis del proceso As-Is. 

Proceso de Reclutamiento y Selección. 

 

El objetivo principal del proceso de reclutamiento y selección en 

CONSTRUSOLUTIONS es atraer, evaluar y retener al mejor talento disponible, alineando 

las competencias de los candidatos con los objetivos estratégicos de la Startup. De esta forma 

se busca asegurar la cobertura eficiente de vacantes críticas, la reducción de la rotación, y el 

fortalecimiento del employer branding en el mercado latinoamericano. 

En un contexto de expansión digital y regional, CONSTRUSOLUTIONS reconoce 

que el capital humano es su ventaja competitiva. El proceso de selección y reclutamiento no 
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solo busca cubrir vacantes, sino garantizar que los perfiles seleccionados tengan las 

competencias técnicas y blandas necesarias para integrarse a un entorno ágil, flexible y 

altamente digitalizado. 

Actualmente, CONSTRUSOLUTIONS no cuenta con un proceso de reclutamiento y 

selección que le permita responder de manera ágil y efectiva a las necesidades del giro de 

negocio, como se evidencia en el Anexo 1. Esta ausencia de un procedimiento estructurado 

limita la capacidad de atraer talento adecuado y adaptarse al ritmo dinámico propio de la 

Startup; por ello, en el presente capítulo se desarrolla la propuesta de reestructuración del 

proceso de reclutamiento y selección, orientada a mejorar la alineación entre las necesidades 

organizacionales y la incorporación de talento. Adicionalmente, en el Anexo 2 se presenta 

una síntesis visual del proceso propuesto para facilitar su comprensión y aplicación. 

a) Reclutamiento 

El reclutamiento en CONSTRUSOLUTIONS es un proceso estratégico orientado a 

atraer candidatos calificados que se ajusten a las necesidades presentes y futuras de la 

Startup. Su finalidad es reunir aspirantes idóneos, evitando tanto la sobre calificación como la 

falta de requisitos, lo que optimiza costos y tiempos. Al ser la primera etapa del proceso de 

contratación, condiciona la cantidad y calidad de postulantes disponibles y garantiza una 

reserva de talento alineada con los objetivos de crecimiento e innovación de la organización. 

(Construsolution, 2024) 

• Tipos de Reclutamiento 
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La Startup dispone de dos modalidades de reclutamiento, las cuales se aplican en 

función de las necesidades y requerimientos específicos de la organización, tal como se 

detalla en la Figura 20. 

Figura 20 

Tipos de Reclutamiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Reclutamiento Externo (Especialista de Talento Humano). 

 

En este tipo de reclutamiento se realiza la búsqueda de candidatos en fuentes externas 

como LinkedIn y bolsas universitarias orientado a cubrir necesidades críticas o innovadoras. 

En este caso el especialista de talento humano lidera la búsqueda externa aplicando 

herramientas digitales como lo son: 

• LinkedIn Recruiter: publicación en grupos sectoriales y conexión con perfiles 

pasivos. 
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• Bolsas de empleo universitarias: alianzas con universidades (UPS, UDLAN, ESPE, 

USFQ, UIDE, UCE) para captar jóvenes talentos. 

Reclutamiento Interno (Agente de Cobranza). 

 

En este tipo de reclutamiento se promoción y movilidad de colaboradores actuales, 

apoyado en planes de carrera, sucesión y programas de desarrollo. Esta modalidad potencia la 

motivación y reduce los tiempos de adaptación. 

La Startup aplica e-recruiting como metodología digital de atracción de talento, 

empleando plataformas profesionales (LinkedIn Recruiter), bolsas universitarias online, 

portales de empleo y redes sociales. Esto permite: 

• Mayor alcance geográfico y segmentación. 

• Optimización de métricas mediante analítica digital (número de postulantes, 

engagement de publicaciones). 

• Automatización de procesos, lo cual agiliza la gestión y reduce el costo de 

contratación. 

El reclutamiento interno constituye una herramienta de Gestión de Talento y Sucesión, 

que prioriza la movilidad y promoción de colaboradores con desempeño destacado. Se 

ejecuta mediante: 

• Evaluaciones de desempeño. 

• Planes de carrera y desarrollo. 

• Movilidad lateral para nuevas responsabilidades. 

Esta práctica fortalece el sentido de pertenencia, promueve la retención y asegura la 
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continuidad operativa con talento ya adaptado a la cultura organizacional. 

b) Proceso de Selección 

La selección en CONSTRUSOLUTIONS se concibe como un proceso basado en 

competencias, cuyo objetivo es identificar a los postulantes que mejor se ajusten al perfil 

técnico, cultural y estratégico de la Startup. Se aplican herramientas objetivas (pruebas 

técnicas, entrevistas estructuradas, matrices de evaluación) que garantizan imparcialidad y 

reducen el sesgo subjetivo, contribuyendo a la contratación de talento de alto rendimiento, 

para ello se utiliza Métodos Objetivos en Selección de Personal como son: 

• Entrevistas estructuradas por competencias. 

• Pruebas psicométricas estandarizadas. 

• Assessment Centers para roles estratégicos. 

• Matrices de puntuación, ponderando variables técnicas y blandas 

Estos métodos reducen sesgos, garantizan meritocracia y elevan la calidad de la 

contratación. 

Fases del proceso: 

 

Publicación de vacante. 

Difusión clara en LinkedIn y universidades aliadas. 

 

Preselección documental. 

Análisis de CV y validación de requisitos mínimos. 
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Entrevista inicial. 

Para realizar un primer acercamiento con los candidatos y profundizar en el 

conocimiento de sus competencias, se presenta una guía de entrevista que orienta el 

proceso y asegura una evaluación estructurada y alineada con el perfil requerido (ver 

Anexo 3). A su vez, se incorpora un modelo de entrevista específico para los dos cargos 

previamente descritos en este trabajo, el cual se complementa con dicha guía para facilitar 

una valoración integral y coherente de los postulantes. 

Preselección de Candidatos: 

La preselección consiste en un filtro técnico y cultural, donde se validan: 

 

• Formación académica y experiencia mínima. 

 

• Dominio de herramientas digitales necesarias. 

 

• Alineación con valores de innovación, agilidad y colaboración. 

Esto optimiza recursos, evitando entrevistas innecesarias con perfiles no ajustados 

 

Entrevista por competencias en CONSTRUSOLUTIONS. 

 

Este modelo permite evaluar comportamientos pasados como predictores de 

desempeño futuro. Se aplican preguntas situacionales y de incidentes críticos, midiendo 

dimensiones como liderazgo, innovación, comunicación, orientación al cliente y 

adaptabilidad, como se puede observar en los Anexos 4 y 5. 

Pruebas de Selección. 

 

• Psicométricas: Razonamiento lógico, test de personalidad, tolerancia al estrés. 
 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



95 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

• Técnicas: Pruebas de conocimiento sectorial, manejo de software y 

simulaciones. 

• Competencias blandas: Resolución de problemas, liderazgo, innovación y 

trabajo en equipo. 

Clasificación de Candidatos 

 

En este punto se realiza una síntesis de las entrevistas realizadas con antelación 

(ver Anexo 6), así también se estructuran tres niveles de candidatos: 

• Idóneos: cumplen con requisitos técnicos y competencias. 

• Potenciales: cumplen parcialmente y requieren capacitación. 

• No aptos: no alcanzan estándares mínimos definidos. 

Este sistema permite decisiones más objetivas y facilita la creación de un banco de 

talento. 

Selección final y propuesta laboral. 

 

Se realiza cierre con oferta formal y cronograma de inducción, a continuación, 

presentamos un ejemplo del proceso de selección del Especialista de Talento Humano en 

la Tabla 30. 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



96 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Tabla 30 

Proceso de Selección Especialista de Talento Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Frecuencia y Momento de Aplicación 

• Se realiza entre 24 y 48 horas después de la última entrevista técnica o 

psicológica. 

• Puede efectuarse de forma virtual o presencial, dependiendo de la ubicación del 

candidato. 

• Duración aproximada: 20 a 30 minutos. 

Para ello se ha desarrollado las etapas que se pueden evidenciar en la Tabla 31. 
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Tabla 31 

Etapas del Proceso de las Entrevistas de Seguimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Criterio de Comparación de Candidatos 

Nuestro sistema de benchmarking se fundamenta en la Matriz de Ponderación de 

Perfil (MPP). Esta herramienta asegura la objetividad al exigir una confrontación rigurosa 

ítem por ítem entre: 

• Requerimientos Críticos del Cargo: Definición taxativa de la experiencia, 

conocimientos técnicos, competencias conductuales y rasgos de personalidad 

esenciales para el éxito en el puesto. 
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• Evidencia del Postulante: la concordancia demostrada por el candidato durante 

las diversas etapas de evaluación (entrevistas, pruebas técnicas y evaluaciones 

psicométricas). 

Este análisis nos permite cuantificar la adecuación del postulante y generar un ranking 

basado estrictamente en el mérito. 

Validación Final de la Terna. 

 

Una vez preseleccionados los candidatos con mayor fit técnico y cultural, se procede a 

la Validación de la Terna Final. 

Esta es la etapa decisiva, donde la evaluación se eleva del cumplimiento de requisitos 

a la Idoneidad Integral para el Cargo. El foco se traslada a la capacidad proyectada del 

candidato para impactar en la operación y estrategia del área. 

Los aspectos cruciales para evaluar en la terna incluyen: 

 

•  Adaptabilidad Estratégica: Capacidad de alinear su función a los objetivos de 

negocio a largo plazo. 

•  Gestión de Desafíos Específicos: Evaluación de su expertise para manejar 

escenarios críticos y retos inherentes al puesto. 

•  Liderazgo e Influencia: Impacto potencial en el equipo de trabajo y en 

stakeholders internos/externos. 

La decisión final emerge de este análisis cruzado, asegurando la incorporación del 

talento que no solo puede hacer el trabajo, sino que está mejor posicionado para generar valor 

estratégico, para lo cual se realiza un cuadro comparativo como se puede ver en la Figura 21. 
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Figura 21 

Cuadro Comparativo de Candidatos Finalistas. 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

Comunicación a la Persona Seleccionada 

Una vez culminado el proceso de evaluación y validación de competencias, la 

Dirección de Talento Humano de CONSTRUSOLUTIONS comunica formalmente la 

decisión de contratación al candidato seleccionado. Esta comunicación se realiza mediante un 

correo institucional o una videollamada formal, reforzando la transparencia y el respeto por el 

proceso. 

El mensaje destaca los motivos de la selección, la alineación del candidato con la 

cultura organizacional y los próximos pasos administrativos. 

Asimismo, se adjunta la Carta Oferta que detalla la remuneración, beneficios, 

modalidad laboral, cronograma de inducción y periodo de prueba. 

Este proceso de comunicación se concibe no solo como un acto informativo, sino 

como una oportunidad para fortalecer la experiencia del candidato y consolidar la imagen de 

CONSTRUSOLUTIONS como empleador de excelencia. 
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Información a los Demás Candidatos. 

Siguiendo los principios de ética, transparencia y marca empleadora, la Dirección de 

Talento Humano informa oportunamente a los candidatos no seleccionados sobre la 

finalización del proceso. 

Este mensaje, enviado por correo electrónico o mensaje corporativo, agradece su 

participación, reconoce el tiempo invertido y mantiene abierta la posibilidad de futuras 

colaboraciones mediante la base de datos de talento. 

La comunicación se formula en tono empático, personalizado y profesional, 

reforzando una experiencia positiva incluso en la no selección, contribuyendo al 

fortalecimiento del Employer Branding y a la reputación organizacional. 

Contratación 

Una vez aceptada la oferta laboral, se inicia el proceso de contratación formal, 

liderado por el área de Talento Humano y supervisado por la Gerencia General. 

La contratación en CONSTRUSOLUTIONS se caracteriza por su eficiencia digital y 

cumplimiento normativo. 

Los contratos se gestionan a través de la plataforma internacional Deel, garantizando 

seguridad jurídica, transparencia en condiciones laborales y cumplimiento de regulaciones 

locales en los distintos países donde la Startup opera (Ecuador, México, Brasil, Guatemala). 

El expediente digital del nuevo colaborador incluye su documentación personal, 

referencias, certificados y resultados de pruebas psicométricas, almacenados en el sistema 

HRIS (Human Resources Information System). 
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Capacidad para Contratar 

CONSTRUSOLUTIONS mantiene plena capacidad jurídica, administrativa y 

financiera para formalizar contrataciones laborales bajo las legislaciones locales vigentes. 

La Gerencia General, junto con la Dirección de Estrategia y Talento Humano, actúa 

como órgano autorizado para la suscripción de contratos, respetando los marcos legales del 

país y las políticas internas de la organización. 

Este procedimiento asegura que las contrataciones sean sostenibles, coherentes con la 

estructura organizacional y alineadas al presupuesto aprobado por el área financiera. 

Formalización del contrato 

La formalización del contrato laboral se ejecuta una vez verificada la documentación 

completa y validado el cumplimiento de los requisitos de ingreso. 

El proceso incluye la firma digital mediante la plataforma Deel, la validación de 

cláusulas de confidencialidad, protección de datos, propiedad intelectual y políticas de ética 

corporativa. 

Asimismo, se entrega al colaborador un Manual de Inducción, el Código de Conducta 

y las políticas internas de seguridad y salud laboral. 

De este modo, se garantiza que el vínculo laboral inicie bajo principios de claridad, 

legalidad y compromiso mutuo. 

• Periodo de prueba 

El contrato de trabajo contempla un período de prueba de 90 días, conforme a la 

normativa laboral aplicable en cada país de operación. 
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Durante este lapso, la Dirección de Talento Humano, junto con el líder directo, evalúa 

el grado de adaptación del nuevo colaborador, su desempeño inicial, integración cultural y 

cumplimiento de indicadores clave (KPIs). 

Se utiliza un formato estandarizado de evaluación con criterios objetivos: puntualidad, 

productividad, actitud, colaboración y aprendizaje. 

El cierre del período de prueba incluye una reunión formal de retroalimentación, 

donde se decide la continuidad del contrato o la terminación conforme a la ley. 

• Duración del contrato 

Dependiendo de la naturaleza del puesto y la estrategia organizacional, 

CONSTRUSOLUTIONS establece contratos a plazo fijo o indefinido: 

• Para posiciones estratégicas y de liderazgo (como el Especialista de Talento 

Humano), se privilegia el contrato indefinido, promoviendo estabilidad y 

desarrollo profesional. 

• Para posiciones operativas o por proyectos (como el Agente de Cobranzas), se 

aplican contratos a plazo fijo renovables, sujetos a desempeño y necesidades del 

negocio. 

En todos los casos, se respetan los derechos laborales, las prestaciones de ley y los 

principios de equidad salarial, asegurando condiciones justas y competitivas. 

Proceso de Contratación. 

 

1. Área Responsable: Dirección de Personas / Talento Humano 

 

2. Objetivo: Garantizar que la incorporación de nuevos colaboradores en 
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CONSTRUSOLUTIONS se realice bajo principios de legalidad, equidad, transparencia y 

coherencia con la estructura organizacional, asegurando la correcta formalización de los 

contratos laborales y el cumplimiento de la normativa vigente. 

3. Alcance: Aplica a todo el personal seleccionado para ocupar cargos 

permanentes, temporales o por proyecto en CONSTRUSOLUTIONS, luego de haber 

superado satisfactoriamente el proceso de selección y haber aceptado formalmente la 

oferta laboral. 

4. Responsables: en este procedimiento se ha designado a algunos responsables de 

acuerdo a las necesidades del proceso, tal como se detalla en la Tabla 32. 

Tabla 32 

Roles y Responsabilidades en el Proceso de Contratación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



104 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Proceso de Contratación 

Dentro de este procedimiento se pueden evidenciar algunas etapas que se 

encuentran desarrolladas en la Tabla 33. 

Tabla 33 

Etapas del Proceso de Contratación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Duración del contrato 

 

Objetivo: Determinar y formalizar el tipo de duración contractual según la naturaleza 

de las funciones y necesidades organizacionales. 

a. Tipos de contrato aplicables. 

 

En la tabla 34 se presenta Tipos de contrato de CONSTRUSOLUTIONS. 
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Tabla 34 

Tipos de Contrato de CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Evidencias: 

 

• Contrato firmado con tipo de duración especificado. 

• Registro de término o renovación contractual en sistema. 

 

b. Control y Seguimiento 

 

En la tabla 35 se presenta Etapas de seguimiento. 

 

Tabla 35 

 

Etapas de Seguimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 
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c. Políticas Relacionadas 

• Toda contratación debe contar con la aprobación de la Dirección de Talento 

Humano y la Gerencia General. 

• Ningún colaborador podrá iniciar actividades sin haber firmado su contrato ni 

haber sido afiliado al IESS. 

• CONSTRUSOLUTIONS garantiza igualdad de oportunidades, sin discriminación 

por género, edad, origen o condición. 

• El contrato podrá renovarse o transformarse según el desempeño y necesidades 

organizacionales. 

Proceso de Integración en CONSTRUSOLUTIONS 

 

El proceso de integración en CONSTRUSOLUTIONS constituye una fase estratégica 

del ciclo de vida del colaborador, orientada a garantizar una incorporación eficaz, humana y 

alineada con los valores de innovación, colaboración y compromiso que caracterizan a la 

Startup. 

La Dirección de Talento Humano ha diseñado un modelo de Onboarding Integral 4.0, 

que combina herramientas digitales, acompañamiento humano y aprendizaje experiencial. 

Este proceso tiene como finalidad facilitar la adaptación del nuevo integrante al entorno 

organizacional, fortalecer su sentido de pertenencia y acelerar su curva de productividad. 

Etapas del Proceso de Integración 

 

Pre-Onboarding (Antes del ingreso formal) 

 

• Envío de carta de bienvenida y kit digital con información institucional. 
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• Acceso al correo corporativo y a las plataformas colaborativas (Google 

Workspace, CRM, Deel). 

• Comunicación del cronograma de inducción y designación de un “buddy” o 

compañero guía. 

Onboarding Inicial (Primeros días) 

 

• Sesión de bienvenida institucional a cargo de la Dirección de Talento Humano y la 

Gerencia General. 

• Presentación de la historia, misión, visión, valores y cultura organizacional. 

• Introducción a las políticas internas, reglamento laboral y normas de seguridad y 

salud en el trabajo. 

• Tour virtual o presencial por las instalaciones y áreas clave de la organización. 

Onboarding Técnico (Primera semana) 

 

• Capacitación específica sobre funciones, herramientas digitales y flujos de trabajo 

del área. 

• Acceso al “Manual de Rol” y sesiones de microaprendizaje sobre KPIs, 

indicadores de desempeño y objetivos trimestrales. 

• Reunión de alineación con el líder directo para establecer expectativas y objetivos 

SMART. 

Seguimiento y Evaluación (Primeros 90 días) 

 

• Evaluaciones periódicas de adaptación y desempeño a los 30, 60 y 90 días. 
 

 
 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



108 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

• Retroalimentación constructiva entre el colaborador, su líder y Talento Humano. 

• Encuesta de experiencia de incorporación (NPS de Onboarding) para identificar 

oportunidades de mejora. 

De este modo, CONSTRUSOLUTIONS garantiza una integración estructurada, 

empática y coherente con su propósito organizacional: “Transformar digitalmente la industria 

de la construcción a través del talento humano.” 

Plan que Persigue en el Plan de Acogida de CONSTRUSOLUTIONS 

 

El Plan de Acogida de CONSTRUSOLUTIONS busca consolidar la conexión 

emocional, cultural y operativa del nuevo colaborador con la organización. Se fundamenta en 

tres pilares esenciales: adaptación, aprendizaje y pertenencia. 

Objetivo General 

 

Facilitar la incorporación del nuevo talento, reduciendo la incertidumbre inicial, 

acelerando su rendimiento y asegurando una integración efectiva con el equipo y la cultura 

organizacional. 

Objetivos Específicos 

 

• Alinear al colaborador con la misión, visión y valores de la Startup. 

• Promover la comprensión del modelo de negocio digital y de los procesos 

internos. 

• Favorecer la cohesión del equipo mediante actividades colaborativas y de 

comunicación transversal. 

• Garantizar la claridad de roles, metas y responsabilidades desde el inicio. 
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• Generar compromiso, satisfacción y retención del nuevo talento en los primeros 

seis meses. 

 

En la tabla 36 se presenta el Plan de Acogida CONSTRUSOLUTIONS. 

 

Tabla 36 

 

Plan de Acogida CONSTRUSOLUTIONS. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Resultados Esperados 

 

• Adaptación efectiva antes de los 60 días laborales. 

• Incremento del compromiso organizacional y sentido de pertenencia (medido por 

NPS > 80). 

• Reducción de la rotación temprana (menos del 5% en el primer trimestre). 

• Aceleración del rendimiento y cumplimiento de KPIs desde el primer trimestre. 

El Plan de Acogida de CONSTRUSOLUTIONS persigue no solo integrar 

personas, sino consolidar embajadores de marca que compartan los valores de 
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innovación, colaboración y transformación digital. A través de un acompañamiento 

estructurado y empático, la empresa convierte la incorporación en una experiencia 

significativa, coherente con su visión de que “el talento humano es su principal ventaja 

competitiva.” Es por ello hemos diseñado el siguiente video, al cual podrá acceder a 

través del hipervínculo adjunto: 

https://youtu.be/P4wRElO3GsM?si=2360qPTjquHDmOmw 

3.2.5. Fase 4. Testear 

En esta fase se ha ejecutado pruebas en tres niveles: Analista de Talento Humano 

con quién se evaluó la claridad y usabilidad del flujo. Líderes de Área para la verificación 

de la alineación estratégica y experiencia. 

Adicionalmente para evaluar la efectividad y satisfacción del nuevo proceso, se 

utilizan las siguientes herramientas: 

• Una encuesta NPS (Net Promoter Score) para medir la experiencia del usuario. 

• Indicadores de Time-to-Hire (TTH), Costo de Rotación y Calidad de Contratación. 

• Una Matriz de Ponderación de Perfil (MPP) para asegurar una selección objetiva 
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Capítulo IV 

4. Análisis de Resultados 

En el presente capítulo se presenta los resultados del Testeo del Prototipo del nuevo 

proceso, para validar los resultados centrándose en: 

4.1. Análisis Cuantitativo 

Medición de los KPIs clave (TTH, Costo de Rotación) y su comparación con los datos 

de ineficiencia iniciales. Se demostrará el cumplimiento de las metas de reducción del 30% 

en TTH y 20% en costos de rotación, con el consecuente aumento en la retención de talento 

clave (>85%). 

4.2. Análisis Cualitativo (Deseabilidad) 

Interpretación de la retroalimentación cualitativa obtenida de la Encuesta NPS 

aplicada a líderes y candidatos, evaluando la claridad, facilidad y valor percibido del nuevo 

proceso. Se utilizará el mapa de empatía y la herramienta etnográfica para interpretar las 

percepciones del usuario. 

4.3. La Experiencia del Candidato 

CONSTRUSOLUTIONS pone al candidato en el centro de la estrategia. Para ello: 

• Simplifica la inscripción con formularios user friendly. 

• Brinda comunicación constante mediante correos automáticos y mensajes 

personalizados. 

• Evita prácticas negativas como formularios extensos, falta de respuestas o procesos 

opacos 
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4.4. Aspectos que Evita CONSTRUSOLUTIONS 

• Procesos de selección excesivamente largos: El startup evita extender las fases de 

reclutamiento más allá de lo necesario, ya que los candidatos valoran la rapidez y 

claridad en una organización ágil. Procesos lentos pueden provocar que el talento se 

desmotive o acepte ofertas de competidores. 

• Comunicación impersonal o deshumanizada: Aunque se emplean herramientas 

digitales y mensajes automatizados, CONSTRUSOLUTIONS evita respuestas 

genéricas. La Dirección de Personas procura ofrecer un trato cercano y humano, 

reforzando la cultura de innovación y empatía de la organización. En lugar de 

comunicaciones estandarizadas, se brinda seguimiento personalizado incluso a los 

candidatos que han pasado por evaluaciones psicológicas y entrevistas, asegurando 

una experiencia más transparente y respetuosa. 

• Ofertas poco claras o atractivas: CONSTRUSOLUTIONS evita publicar vacantes 

con descripciones ambiguas, sin detallar funciones, beneficios o condiciones. Una 

oferta mal redactada genera desconfianza y desincentiva la postulación. 

• Falta de coherencia entre la propuesta de un valor y la realidad. La Startup cuida 

que lo que comunica en su employer branding (innovación, cultura colaborativa, 

oportunidades de desarrollo) coincida con la experiencia real de sus colaboradores. La 

incoherencia entre el discurso y la práctica puede erosionar la credibilidad. 

• Desatender la marca empleadora en redes. CONSTRUSOLUTIONS evita dejar 

inactiva su página de LinkedIn o publicar contenidos irrelevantes. Una presencia 
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digital descuidada transmite falta de seriedad y resta atractivo frente a candidatos 

potenciales. 

4.5. Experiencia del Candidato sea Memorable. 

En CONSTRUSOLUTIONS, la Dirección de Personas reconoce que la experiencia del 

candidato constituye un factor decisivo para atraer y retener talento de calidad. Por ello, se 

implementan prácticas que buscan garantizar un proceso cercano, ágil y transparente, 

generando un vínculo positivo con los postulantes desde el primer contacto: 

• Procesos claros: cada vacante tiene perfil y cronograma definidos. 

• Comunicación constante: notificaciones automáticas y mensajes personalizados. 

• Formularios simples: inscripciones breves y adaptadas a móviles. 

• Entrevistas humanas: evaluación por competencias y valores. 

• Retroalimentación: comentarios breves y constructivos a candidatos. 

• Cultura organizacional: se transmite innovación y colaboración en todo el proceso 

4.6. Matriz de resultados del testeo 

En la tabla 37 se puede apreciar la comparación de los resultados obtenidos del 

prototipado y testeo del proceso. 
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Tabla 37 

Matriz Comparativa Proceso AS IS vs TO BE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

La implementación del proceso reestructurado ha generado un presentado un cambio 

significativo: pasando de perfiles genéricos y evaluaciones subjetivas para adoptar un 

enfoque basado en competencias, con criterios objetivos. 

Para lograr este resultado se ha apoyado en un sistema ATS que no solo automatiza, 

sino que también proporciona un mayor control. Este resultado demuestra una reducción en 

los reprocesos acortando el ciclo de 45 y 60 días a 25 y 30 días, una mejora superior al 40%, 

al mismo tiempo que se ha evidenciado una trazabilidad completa del proceso. 

Además, la experiencia del candidato ha pasado de ser reactiva a una gestión de 

manera estructurada, y el onboarding, que antes no existía, se organiza para facilitar una 

adaptación más rápida, logrando un proceso más ágil, medible y consistente. 
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Capítulo V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

El presente proyecto evidencia que la transformación integral del área de Talento 

Humano en CONSTRUSOLUTIONS constituye un hito clave en la evolución de la 

organización hacia un modelo de gestión moderno, eficiente y escalable. 

La transición desde un enfoque tradicional en el que TTHH operaba como un centro 

de costo administrativo, migrando hacia una unidad estratégica que agrega valor al negocio 

ha sido posible con la implementación de un modelo ágil, digital y basado en competencias, 

alineado con las mejores prácticas de gestión. 

Los hallazgos iniciales del diagnóstico, particularmente los índices elevados de 

rotación, los extensos tiempos de contratación (TTH) y la inexistencia de procesos 

estandarizados, demostraron la existencia de brechas operativas que limitaban la capacidad de 

respuesta de la compañía ante el crecimiento de la demanda comercial y sus nuevos 

mercados. Con la intervención propuesta, estas brechas han sido superadas mediante: 

• La digitalización progresiva del proceso de reclutamiento y selección. 

 

• La adopción de criterios objetivos y medición de competencias. 

 

• La estandarización de entrevistas y flujos de validación con líderes. 

 

• La incorporación de herramientas y tableros de control que permiten decisiones 

basadas en datos. 
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Como resultado, TTHH deja de ser un soporte reactivo para convertirse en un área 

con influencia directa en los objetivos corporativos, contribuyendo a la productividad, la 

reducción de costos operativos y la capacidad de expansión de CONSTRUSOLUTIONS a 

nivel regional. Este cambio confirma que la gestión estratégica del talento es un habilitador 

crítico para empresas tecnológicas y de crecimiento acelerado, donde la calidad del capital 

humano determina la competitividad y sostenibilidad del modelo de negocio. 

5.2. Recomendaciones 

• Implementación de un ATS Full-Stack 

Se recomienda evaluar la inversión en un Applicant Tracking System (ATS) de 

arquitectura Full-Stack, capaz de integrar de manera unificada todas las etapas del ciclo de vida 

del colaborador: reclutamiento, selección, onboarding, gestión del desempeño y analítica de 

personas. 

Si bien la compañía actualmente opera con herramientas funcionales y adaptadas al 

contexto, una solución especializada permitirá: 

• Automatizar etapas críticas con inteligencia artificial. 

 

• Minimizar errores humanos y criterios subjetivos. 

 

• Estandarizar la trazabilidad del proceso en los distintos países donde opera 

CONSTRUSOLUTIONS. 

• Escalar la operación sin incrementar proporcionalmente la carga administrativa. 
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Un ATS robusto se convierte así en un pilar tecnológico para la expansión sostenible 

de la empresa, como se puede observar en el Anexo N° 8. 

• Programa de Sensibilización y Desarrollo para Líderes 

Para garantizar la sostenibilidad del nuevo modelo, es indispensable fortalecer el 

involucramiento de los líderes como co-gestores del talento. Se recomienda institucionalizar 

un programa permanente de formación en: 

- Técnica de Entrevista por Competencias (STAR). 

 

- Evaluación objetiva de candidatos. 

 

- Alineación de perfiles con los objetivos comerciales. 

 

- Indicadores clave de talento humano (TTH, rotación, efectividad de contratación). 

 

- Incorporar la gestión de talento como KPI obligatorio en la evaluación de desempeño 

de líderes refuerza la corresponsabilidad y asegura un nivel homogéneo de calidad en 

los procesos de contratación, especialmente relevante en entornos de escalabilidad 

como el de CONSTRUSOLUTIONS. 

• Monitoreo Continuo de Indicadores Estratégicos 

Se recomienda mantener un sistema de evaluación permanente de los indicadores de 

viabilidad del proceso, entre ellos: 

- ROI de la contratación y formación, 

 

- Costo de rotación, 
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- Calidad de contratación, 

 

- Efectividad del periodo de prueba, 

 

- Satisfacción de líderes con el talento incorporado. 

Esta medición continua permitirá validar el valor real de la inversión realizada, detectar 

desviaciones tempranas y asegurar la capacidad de adaptación del proceso frente al crecimiento 

regional de CONSTRUSOLUTIONS y la evolución de su ecosistema tecnológico. 

En términos generales, la investigación demuestra que la implementación de un modelo 

estructurado de reclutamiento y selección permite optimizar los tiempos de contratación, 

mejorar la calidad del talento incorporado y fortalecer la alineación estratégica del capital 

humano con los objetivos de CONSTRUSOLUTIONS. 
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Anexos 

Anexo 1. Formato de Entrevista de Seguimiento 

CONSTRUSOLUTIONS – Dirección de Personas 

1. Datos Generales 

• Nombre del candidato:   

• Cargo postulado:   

• Fecha de entrevista:   

• Modalidad: ☐ Presencial ☐ Virtual 

 

• Entrevistador(a):   

2. Aspectos Evaluados 
 

Categoría Aspectos clave Evaluación 

(1–5) 

Observaciones 

Motivación y 

compromiso 

 

Alineación 

cultural 

Razones de postulación, interés por 

CONSTRUSOLUTIONS, visión de 

futuro. 

Coherencia con valores: innovación, 

colaboración, transparencia, 

compromiso. 

☐1 ☐2 ☐3 

☐4 ☐5 

 

☐1 ☐2 ☐3 

☐4 ☐5 

Disponibilidad Fecha de incorporación, horarios, 

modalidad. 

☐1 ☐2 ☐3 

☐4 ☐5 

Expectativas 

económicas 

Compatibilidad con la oferta 

institucional. 

☐1 ☐2 ☐3 

☐4 ☐5 
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Proyección 

profesional 

Interés en desarrollo, permanencia y 

aprendizaje. 

☐1 ☐2 ☐3 

☐4 ☐5 

 

 

3. Conclusiones del entrevistador 

• Síntesis de la conversación: 

 

 

• Nivel de ajuste al cargo: ☐ Alto ☐ Medio ☐ Bajo 

 

• Recomendación final: 

☐ Recomendado para oferta 

 

☐ Requiere validación adicional 

 

☐ No recomendado 

 

4. Firmas 

 

• Entrevistador:  Fecha:   

• Jefatura área solicitante:  Fecha:   

• Dirección de Talento Humano:  Fecha:   
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Anexo 2. Manual de Selección del Personal 

 

MANUAL DE SELECCIÓN DEL PERSONAL 

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN 

 ACTIVIDADES IMPLEMENTO 

S 

RESPONSABLE OBSERVACIONES 

 

ANUNCIO DE 

EMPLEO 

 

Publicación de Anuncio 

de Empleo 

 

Descripción del 

cargo 

Funciones   del 

puesto 

Elaboración  del 

anuncio 

Publicación    en 

plataformas 

(LinkedIn, bolsas 

de empleo u otros 

medios  según  el 

requerimiento) 

 

 

 

RRHH 

 

La publicación se 

realiza en diversas 

plataformas y países 

conforme al perfil 

requerido. 

 

RECLUTAMIENT 

O 

 

Se filtran hojas de vida 

acorde a la vacante 

Contactar a los 

candidatos por los 

diferentes medios 

• Mensaje 

• Llamada 

• Correo 

 

 

 

RRHH 

 

NA 
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ENTREVISTA ATH 

 
Realizar una entrevista 

por videollamada meet o 

whatsapp 

 

Hoja de Vida 

Elaboración de la 

terna con el 

feedback  de la 

entrevista 

 
RRHH 

 
Se valida el perfil 

acorde a las funciones 

y se agenda con el 

líder del área. 

 
ENTREVISTA 

LS 

 
Realizar una entrevista 

por videollamada meet 

con la presentación de un 

caso práctico 

 

Hoja de Vida 

Feedback  del 

postulante si pasa a 

la siguiente fase o 

se le envía 

agradecimiento 

 
Lider 

 
Se evalúa hard skills 

Pasa a la fase de 

capacitación  si  lo 

valida Líder del área. 

 
 
 
 

 
PROCESO DE 

SELECCIÓN 

 
Preparar documentos 

Alistar estación de 

trabajo si el trabajo es 

presencial, si es remoto 

preparar el onboarding. 

 
Solicitud de 

empleo 

Carta Oferta. 

Referencias 

Laborales y 

Antecedentes 

Penales  / 

Administrativos 

Documentos 

personales cédula 

o pasaporte 

 
 
 
 

 
RRHH 

 
Se verifica el proceso 

del postulante en el 

tema legal y 

administrativo. 
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ONBOARDING 

 
Coordinar los días de 

capacitación de 

 
Enviar mensaje de 

Bienvenida 

Enviar 

Onboarding a los 

participantes 

Enviar el Check 

list del grupo que 

ingresa a los 

responsables de las 

capacitaciones. 

Enviar Carta 

Oferta 

 
RRHH 

 

 
A 

CRONOGRAMA DE INDUCCIÓN Y ONBOARDING 

INTEGRANTES:  CARGO:  

 
OBJETIVO: 

Incorporar a los nuevos miembros de la 

empresa CONSTRUSOLUTIONS mediante 

un cronograma de actividades acorde a su 

cargo. 

Durante 1 semana plan canguro, para que se 

familiarice y conozca todo lo relacionado con 

su área de trabajo. 

 

 
DURACIÓN: 

 

 
días 

DÍA 1 

 ACTIVIDADES IMPLEMENTOS RESPONSABLE OBSERVACIONES 
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INDUCCIÓN 

 
 
 

 
ONBOARDING 

Conocer: 

Historia, Misión, Visión 

y Valores de empresa 

Productos de la empresa 

Inducción a la plataforma 

CONSTRUSOLUTIONS 

 
(Se realiza un 

cronograma de días en 

función del Cargo con el 

líder del área) 

Crear contrato 

(Local / Dell) 

Crear  correo 

Workspace 

Crear Skype 

Crear perfil de 

HusbSpot 

Crear usuario en 

Aircall 

(Se crea usuarios 

según el cargo y la 

necesidad) 

 
 
 
 
 
 

 
Líder 

 
 
 
 
 
 

 
NA 
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Anexo 3. Restructura del Proceso de Selección 

I. Fase de Planificación y Definición del Perfil 

Actividad Implementos / 

Herramientas 

Responsable Observaciones / Mejora 

Definición de 

Necesidad 

 

Ponderación 

de Perfil 

 

 

 

Atracción de 

Talento 

Solicitud de Personal 

(Aprobada), 

Organigrama 

Matriz de Ponderación 

de Perfil (MPP) 

 

 

 

EVP (Propuesta de 

Valor al Empleado), 

Campaña  de  Marca 

Líder del Área 

+ RRHH 

 

 

Líder del Área 

+ RRHH 

 

 

 

RRHH 

(Atracción de 

Talento) 

Identificar si la necesidad es 

por crecimiento o reemplazo. 

 

Crear la MPP para el cargo 

antes de iniciar el 

reclutamiento. Esto asegura 

decisiones objetivas. 

El anuncio de empleo debe 

reflejar la EVP. Publicación en 

plataformas externas 

Empleadora  (LinkedIn, portales) y canales 

internos. 

II. Fase de Reclutamiento (Multicanal)   

Actividad Implementos / Responsable Observaciones / Mejora 

Herramientas   

1. Reclutamiento Publicación de RRHH * Prioridad: Revisar perfiles 

Interno vacante interna, Base  internos que ya tengan OKRs 

(Movilidad) de datos de OKRs /  y Feedback continuo 

Desempeño.  positivos y cumplan con la 

  MPP. Fomenta el desarrollo y 

  planes de carrera. 

2. Reclutamiento ATS (Applicant RRHH Integración  digital  del  ATS 

Externo Tracking System),  con  diferentes  canales  para 
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Plataformas  de 

empleo, Redes 

sociales (Multicanal). 

recibir Hojas de Vida (HV). El 

ATS registrará y rastreará a 

todos los candidatos. 

Filtrado en ATS  ATS RRHH El ATS debe permitir el 

filtrado automático de HV 

según palabras clave y 

requisitos de la MPP 

(Experiencia, Títulos). 

III. Fase de Evaluación y Selección (Basada en Competencias) 

Actividad Implementos / 

Herramientas 

Responsable Observaciones / Mejora 

1. Screening 

(ATS) 

Hoja de Vida, 

Cuestionario 

RRHH Contacto inicial (llamada o 

mensaje) para validar datos 

 inicial   cruciales. Registro del estado en 

el ATS (e.g., "Screening" o 

"Rejected"). 

2. Entrevista de Guía de preguntas RRHH Entrevista en profundidad 

Competencias STAR   enfocada en el comportamiento 

    pasado. Utilizar la metodología 

    STAR (Situación, Tarea, Acción, 

    Resultado) para evaluar 

    competencias clave. Registro en 

    el ATS (Clickup). 

3. Entrevista Caso práctico, Líder del Área Evaluar las habilidades técnicas. 
 

Técnica / 

Práctica 

Presentación, Hoja 

de Vida 

Incluir una evaluación del "fit 

cultural". Registro en el ATS 

(Clickup). 
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4. Referencias y Contactos de RRHH Validación de información. 
 

Background Referencia,   Registro en el ATS (Clickup). 

Check Documentos    

 laborales y   

 académicos.    

5. Decisión MPP (Matriz de Líder del Área Decisión basada en la puntuación 

Final Ponderación de + RRHH objetiva de la MPP. 

Perfil) completada 

IV. Fase de Contratación y Onboarding (Experiencia del Empleado) 

Actividad Implementos / 

Herramientas 

Responsable Observaciones / Mejora 

 

Oferta 

Contratación 

y Carta Oferta, Solicitud 

de Empleo, 

Documentos legales. 

RRHH  Enviar la Carta Oferta. El estado 

en el ATS cambia a "Offer" y 

luego a "Hired". 

Pre- 

Onboarding 

 Mensaje de bienvenida, 

Envío de material 

RRHH 

Líder 

+ Iniciar la experiencia del 

empleado antes del Día 1. 
 

 

 

 

 

Onboarding 

Estructurado 

informativo, 

Asignación    de 

"Canguro" (Buddy). 

Cronograma    de 

Inducción  detallado, 

Capacitaciones, 

Entorno de  trabajo 

(equipo, accesos). 

 

 

 

 

RRHH + 

Líder 

 

 

 

 

Onboarding estructurado y 

experiencia del empleado 

(como el cronograma de 1 

semana que tienes detallado). 

Incluir sesiones sobre Misión, 

Visión, Valores y Cultura. 
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Primeros 90 

Días 

Definición inicial de 

OKRs (Objetivos y 

Resultados Clave) 

Líder del 

Área 

Transición a la Gestión del 

Desempeño con OKRs para 

alinear al nuevo colaborador 

con los objetivos estratégicos. 

 
 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno de sus autores con otros fines deberá ser informada a ambas Instituciones, a los 
directores del Máster y resto de autores, siendo responsable aquel que se atribuya dicha distribución. 
 

 
QUITO – ECUADOR | 2025 



 

 
132 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Anexo 4. Guía para entrevista en CONSTRUSOLUTIONS 

 
GUÍA PARA LA ENTREVISTA 

Fecha de Hoy: Nombres y Apellidos del aspirante a Pasante: Nombre preferencia Cédula de Identidad: Sexo: ( pinte el recuadro que corresponde) 

    Femenino 

Masculino 

Otro: 

 

Lugar de Nacimiento del Aspirante: (País, Ciudad y Parroquia) Fecha de Nacimiento: Edad: Nacionalidad: 

    

Dirección de Domicilio del Aspirante: Sector / Barrio: Ciudad: 

   

Teléfonos de contacto de Aspirante: (convencional y celular) Dirección de email personal: Estado Civil: Número de hijos 

    

Nombre de un familiar Dirección de un Familiar que podamos contactar en caso de que no se pueda ubicar al Aspirante: Teléfono del familiar: 

   

DATOS EDUCATIVOS 

Título de Bachiller: Colegio:  

   

Especialidad que cursa: Nombre de la Universidad: 
Semestre o nivel que 

cursa: 
Modalidad: Horario y días de clases: 

     

EXPERIENCIA LABORAL: mencione si ha realizado pasantías o trabajado antes. 

Empresa:  Cargo/s que desempeñó: Desde: Causa de Retiro: 

Teléfonos:     

Nombre Jefe inmediato:  Hasta: 

Cargo Jefe inmediato:   

Empresa:  Cargo/s que desempeñó: Desde: Causa de Retiro: 

Teléfonos:     

Nombre Jefe inmediato:  Hasta: 

Cargo Jefe inmediato:   

Cargo que solicita:  Sueldo que aspira: Conforme a la Ley Fecha en que estará disponible:  

 
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital de UIDE y EIG. La distribución y uso de este trabajo por parte de alguno 
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Anexo 5. Entrevista por Competencias Especialista de Talento Humano. 

1. Introducción y motivación 

• Cuéntame sobre tu trayectoria profesional y qué te motivó a postularte a 

CONSTRUSOLUTIONS. 

• ¿Qué aspectos de nuestra propuesta de valor como startup te resultaron más atractivos? 

2. Competencias técnicas (Hard Skills) 

 

• ¿Qué experiencia tienes en procesos de reclutamiento digital y manejo de herramientas 

como LinkedIn Recruiter o portales de empleo? 

• ¿Has trabajado con ATS (Applicant Tracking System) o bases de datos de candidatos? 

¿Qué sistemas dominas? 

• ¿Cómo diseñas y gestionas descripciones de puestos para asegurar claridad y atracción 

de talento? 

• ¿Qué métricas consideras esenciales para evaluar la efectividad de un proceso de 

reclutamiento y selección? 

3. Competencias blandas (Soft Skills) 

 

• En tu experiencia, ¿cómo logras equilibrar la objetividad técnica con la empatía hacia 

los candidatos? 

• Cuéntame un caso en el que lograste resolver un conflicto entre un candidato y la 

organización durante el proceso de selección. 

• ¿Qué estrategias utilizas para comunicarte de forma clara y cercana con candidatos y 

líderes internos? 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
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4. Gestión de procesos y estrategia 

• ¿Cómo garantizarías que el proceso de reclutamiento en CONSTRUSOLUTIONS sea 

ágil, innovador y alineado a la cultura digital de la empresa? 

• ¿Qué pasos seguirías para construir un banco de talento interno y externo? 

• ¿Qué iniciativas propondrías para fortalecer nuestro Employer Branding en el mercado 

latinoamericano? 

5. Alineación cultural y adaptación a la Startup 

 

• ¿Cómo te adaptas a entornos de trabajo ágiles, con cambios constantes y exigencias 

de innovación? 

• ¿Qué valoras más de una cultura organizacional y cómo te ves aportando a la de 

CONSTRUSOLUTIONS? 

• CONSTRUSOLUTIONS se orienta a la innovación digital en construcción. ¿Cómo 

tu perfil de RRHH puede potenciar esa visión? 

6. Preguntas situacionales / de casos 

 

• Imagina que recibes 200 postulaciones para una vacante crítica. ¿Cómo organizarías 

el proceso para garantizar agilidad y calidad en la selección? 

• Si detectas incoherencia entre lo que la empresa comunica en redes (employer 

branding) y lo que realmente perciben los colaboradores, ¿qué acciones 

implementarías? 

• Un líder te presiona para contratar rápido a un candidato que no cumple todos los 

requisitos del perfil. ¿Cómo manejarías la situación? 

Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
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7. Cierre 

• ¿Qué esperas de CONSTRUSOLUTIONS en términos de crecimiento profesional y 

desarrollo? 

• Si fueras seleccionada/o, ¿qué sería lo primero que implementarías en los procesos de 

talento humano? 

Anexo 6. Entrevista por Competencias Agente de Cobranzas. 

 

1. Introducción y motivación 

 

• Cuéntame sobre tu experiencia en el área de cobranzas y qué te motivó a postularte a 

CONSTRUSOLUTIONS. 

• ¿Qué te atrae de trabajar en una Startup enfocada en construcción digital y servicios 

innovadores? 

2. Competencias técnicas (Hard Skills) 

 

• ¿Qué experiencia tienes en la gestión de cartera vencida y recuperación de pagos? 

• ¿Qué sistemas de gestión (ERP, CRM o software de cobranzas) has utilizado? 

• ¿Qué indicadores de desempeño consideras claves en un proceso de cobranzas? (ej. 

porcentaje de recuperación, días de mora). 

• ¿Tienes experiencia en conciliaciones contables y acuerdos de pago? 

3. Competencias blandas (Soft Skills) 

 

• ¿Cómo manejas la comunicación con clientes que se encuentran en situación de 

mora? 

• Cuéntame una situación en la que tuviste que persuadir a un cliente difícil y lograste 
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un acuerdo. 

• ¿Qué estrategias usas para mantener la calma bajo presión y cumplir metas exigentes? 

4. Gestión de procesos y estrategia 

 

• Imagina que recibes una cartera con un alto porcentaje de morosidad. ¿Cuál sería tu 

plan de acción en los primeros 30 días? 

• ¿Cómo priorizas a qué clientes contactar primero cuando tienes una lista amplia de 

pendientes? 

• ¿Qué propondrías para mejorar los procesos de cobranza en una empresa con enfoque 

digital como CONSTRUSOLUTIONS? 

5. Alineación cultural y adaptación a la Startup 

 

• CONSTRUSOLUTIONS es una empresa joven, digital y en expansión. ¿Cómo te 

adaptarías a un entorno ágil y con cambios frecuentes en procesos? 

• ¿Qué valoras más en un equipo de trabajo y cómo te integras a él? 

• ¿Qué papel crees que cumple el área de cobranzas en el éxito de una empresa de 

servicios digitales? 

6. Preguntas situacionales / de casos 

• Un cliente lleva 120 días de mora y no contesta llamadas. ¿Qué acciones tomarías 

para recuperar la deuda? 

• Supongamos que un cliente manifiesta inconformidad con el servicio y por eso no 

quiere pagar. ¿Cómo manejarías la situación? 

• Si un líder te asigna una meta de cobranza difícil de alcanzar en corto tiempo, ¿cómo 
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organizarías tus prioridades para cumplirla? 

. Cierre 

• ¿Qué esperas de CONSTRUSOLUTIONS como empleador? 

• Si fueras seleccionado/a, ¿qué aporte inmediato podrías dar al área de cobranzas? 

Anexo 7. Síntesis de la Entrevista 

DATOS DE IDENTIFICACIÓN: 

Candidata: Edad: 

Estado Civil: Hijos: 

Nacionalidad: 

Nivel de Instrucción: 

Cargo por Cubrir: 

Cliente: 

RESUMEN DE SU EDUCACIÓN: 
 

 

Nombre del Colegio Título obtenido Año graduación 

   

Universitaria: 

Nombre – Universidad Título obtenido Año graduación 

   

 

DATOS FAMILIARES: 

Parentesco Formación Académica Actividad actual Edad 

    

EXPERIENCIA LABORAL: 

Su trayectoria laboral se ha desarrollado de la siguiente manera: 

Empresa Tiempo Cargo Motivo de Salida 

 
Nota sobre derechos de autor: Este trabajo y lo que a continuación se expone solo tiene una validez académica, quedando copia de éste en la biblioteca digital 
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APRECIACIÓN PERSONAL: 

• Fortalezas: se considera honesta, empática, integra, responsable, organizada, respetuosa y 

se enfoca en las acciones positivas. 

• A Mejorar: aprender a ser más analítica y ser objetiva cuando debe plantear los errores 

detectados de una persona. 

• Metas: quiere ser testigo de Jehová, leer la biblia y tener su tiempo equilibrado con sus 

actividades diarias, también se proyecta en un futuro a formar su propia empresa. 

INFORME PSICOLÓGICO: RAVEN: 95 

PERSONALIDAD: OK 

EXPECTATIVAS: Obtener la oportunidad de crecimiento profesional y aportar a los objetivos de 

la empresa. 

Su aspiración salarial es: 

Sueldo base Observación 

$700 Ninguna. 

Atentamente, 

TALENTO HUMANO 

CONSTRUSOLUTIONS 

Fuente: Elaboración propia de los autores de este trabajo (2025). 
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Anexo 8. Integración del ATS (Applicant Tracking System) 

El ATS (como el de la imagen (Clickup) es el eje central de este proceso: 

• Pipeline Visual: Permite ver a todos los candidatos por rol y por Etapa (New 

Applicant, Screening, Phone Interview, 1st Interview, Reference Check, Offer, Hired). 

• Trazabilidad: Cada cambio de estado de un candidato (movimiento entre columnas) 

debe registrarse en el sistema. 

• Colaboración: El Hiring Manager (Líder del Área) y RRHH pueden interactuar en 

el perfil del candidato, agregar notas de entrevista (basadas en STAR) y ver la MPP 

adjunta. 

• Registro de Observaciones: Se pueden agregar comentarios clave sobre el desempeño 

en cada fase. 
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