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RESUMEN 

 

La investigación se realiza de acuerdo con los dos desafíos críticos que afectan 

en la actualidad a la industria de la construcción: la ineficiente selección del 

personal y una falta de retención de los empleados, que no cumplen con los 

requisitos y procesos mínimos de este propósito. De esta manera, el tema cobra 

gran relevancia en la toma de decisiones de la gerencia y para todo el equipo de 

trabajo de la construcción, pues, permite identificar las causas subyacentes de las 

dos variables mencionadas, dado que, incluyen factores como: condiciones 

laborales, desmotivación por parte del personal, falta de capacitación e 

implementación de procesos de selección más rigurosos. Con respecto a esto, el 

objetivo general se centra en diseñar estrategias para la selección del personal en 

la empresa Ópalo Constructora. 

 

De esta manera, para dar cumplimiento al objetivo en mención, se propone una 

investigación descriptiva-, con un enfoque cualitativo y cuantitativo. Asimismo, se 

aplican encuestas para obtener información sobre las percepciones directas de 

los empleados con respecto a su estado y comportamiento en la organización. Es 

por ello, que los resultados pretenden mejorar la selección y retención del talento 

humano en la empresa objeto de estudio, a partir de la identificación de los 

problemas existentes en el área con respecto al proceso de selección y 

contratación. 

 

Palabras clave: Selección del personal, retención, estrategias, industria de la 

construcción, rotación. 
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ABSTRACT 

 

The research addresses two critical challenges currently affecting the construction 

industry: inefficient personnel selection and a lack of employee retention, both of 

which fail to meet the minimum requirements and processes. This topic is highly 

relevant for management decision-making and the entire construction team, as it 

helps identify the underlying causes of these issues, including factors such as 

working conditions, employee demotivation, lack of training, and the need for more 

rigorous selection processes. The general objective is to design strategies for 

personnel selection at Ópalo Constructora. 

 

To achieve this objective, a descriptive research study with both qualitative and 

quantitative approaches is proposed. Surveys are administered to gather 

information on employees' direct perceptions regarding their status and behavior 

within the organization. The results aim to improve the selection and retention of 

human talent in the company under study by identifying existing problems in the 

selection and hiring process. 

 

Keywords: personnel selection, retention, strategies, construction industry, 

turnover. 
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INTRODUCCIÓN 

A lo largo de la historia, desde los inicios de la civilización, la industria de la 

construcción ha sido y continúa siendo un pilar fundamental para el desarrollo y el 

crecimiento de las sociedades. Al respecto, el Ecuador se encuentra en plena 

fase de desarrollo en la que busca alcanzar un nivel de innovación alto en la 

construcción de edificaciones que se observa en países del primer mundo, con 

sus infraestructuras arquitectónicas. Actualmente, la industria enfrenta dos 

problemáticas críticas que han emergido como foco de atención: la selección de 

empleados que no cumplen con el perfil adecuado y la retención del personal. 

Estos problemas han dejado una huella significativa en la eficiencia operativa, la 

calidad de los proyectos y la rentabilidad de las empresas constructoras. 

Tanto es así, que la falta de retención del personal constituye un fenómeno 

constante en la industria de la construcción, que ha generado una serie de 

complicaciones que van más allá de la simple fluctuación de empleados, por 

ejemplo, la pérdida de talento experimentada debido a la rotación, que afecta 

negativamente la continuidad de los proyectos, la cohesión del equipo y, en última 

instancia, la reputación de las empresas en el mercado. Con lo cual, este desafío 

exige una atención cuidadosa y de estrategias innovadoras para retener a los 

profesionales altamente calificados que son fundamentales para el éxito sostenido 

en el sector de la construcción. 

Simultáneamente, la selección de personal que no cumplen con el perfil adecuado 

ha surgido como una preocupación crítica que compromete la integridad y la 

calidad de los proyectos de construcción. Pues, contratar empleados que no 

cumplen con los estándares requeridos no solo afecta la productividad, sino que, 

puede generar costos adicionales y retrasos en el cronograma. Por ende, la 

necesidad imperante de una evaluación más rigurosa y precisa en el proceso de 

selección de personal se ha vuelto evidente, destacándose así, la importancia de 

implementar estrategias proactivas y efectivas de reclutamiento y evaluación.  

En tal contexto, el estudio se enfoca en las estrategias de selección del personal 

en la industria de la construcción, dado que, desempeña un papel vital en la 
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calidad y eficiencia de los proyectos, así como, en la seguridad de los 

trabajadores y en el éxito de las empresas del sector. Es por ello, que la selección 

adecuada de trabajadores en la industria de la construcción no es una tarea 

sencilla. Sin embargo, los proyectos de construcción al variar en tamaño, 

complejidad y alcance requieren de una combinación única de habilidades, 

experiencia y competencias para llevarse a cabo con éxito, de aquí, la importancia 

de abordar con profundidad el tema planteado. Con relación a lo expuesto, la 

industria de la construcción como se ha dejado entrever, enfrenta problemas 

específicos en cuanto a seguridad laboral, regulaciones y plazos ajustados, lo 

cual agrega un nivel adicional de complejidad a la selección de personal. Por lo 

tanto, el desarrollo e implementación de estrategias de selección efectivas se 

convierte en un factor crítico para lograr un éxito sostenible en el campo de la 

construcción.  

En contexto con lo descrito, la situación problémica del estudio destaca por 

aspectos negativos que limitan los resultados de la empresa Ópalo Constructora, 

por ejemplo: enfrenta la falta de retención por parte del personal operativo de la 

construcción, lo cual, afecta el rendimiento, tiempo y los recursos que se dedican 

al proceso de construcción dentro de la empresa. Así mismo, la empresa se ve 

obligada nuevamente a capacitar a sus nuevos empleados, lo que provoca, que 

los resultados no sean favorables por el bajo rendimiento inicial y por el 

desconocimiento del tipo de actividad que realizan.  

A su vez, se percibe problemas de control: disciplina, compromiso, 

responsabilidad y desmotivación en la organización. Bajo este contexto, se define 

como problema científico: ¿Cómo un adecuado proceso de selección de personal 

contribuye a la retención de su personal de obra? con lo cual, la idea científica a 

defender abarca sobre: las estrategias de selección de personal contribuyen a 

una mejor retención del talento humano en la empresa Ópalo Constructora. Con 

base a lo expuesto, el objetivo general se define como: diseñar estrategias de 

selección de personal para la retención del talento humano en la empresa Ópalo 

Constructora. Para lo cual, se derivan los objetivos específicos siguientes: 
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1. Fundamentar teóricamente los factores que inciden en la selección y 

retención del personal en la organización. 

2. Diagnosticar la situación actual de la selección y retención del personal en 

la empresa Ópalo Constructora. 

3. Identificar los componentes de una estrategia de la selección y retención 

del talento humano en la empresa Ópalo constructora. 

Con el fin de cumplir con el objetivo general y los específicos planteados en este 

estudio, se ha optado por una metodología de investigación descriptiva, que se 

caracteriza por su enfoque mixto. En este contexto, el enfoque cuantitativo 

permite obtener una visón amplia y objetiva, basado en cifras concretas, con la 

formulación de preguntas estructuradas y las opciones de respuesta definidas. 

Además, que ayuda la evaluación de la situación actual de la empresa, también 

aporta información necesaria para el diseño de estrategias más efectivas para la 

selección y retención del personal. Mientras que el enfoque cualitativo se 

selecciona deliberadamente para obtener una comprensión profunda de los 

factores que afectan el proceso de selección y contratación de personal en la 

empresa Ópalo Constructora.  

A través de la recopilación y análisis de datos cualitativos, dado que, se busca 

revelar las percepciones, experiencias y perspectivas de los empleados en 

relación con su estado y comportamiento en la organización. Es por ello, que la 

metodología se enfoca en describir el contexto social y las interacciones humanas 

que subyacen en los desafíos de selección y retención de personal en el sector de 

la construcción. Para obtener una visión completa de la situación, se aplican 

encuestas como principal instrumento de recopilación de datos. Estas encuestas 

se diseñan cuidadosamente para capturar las opiniones y percepciones directas 

de los implicados en el estudio.  
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CAPÍTULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRÁCTICA 

En este capítulo se aborda como primero punto el examinar las teorías y 

fundamentos que son esenciales para una correcta selección del personal en el 

sector de la construcción, para después pasar al análisis de los factores que 

influyen directamente en la selección y retención del personal, con la finalidad de 

identificar las oportunidades y desafíos que se enfrentan al elegir a los candidatos 

que sean idóneos para el puesto, y por último, se explora las prácticas y enfoques 

actuales para conocer las nuevas tendencias utilizadas por las empresas 

enfocado a las dos variables principales. 

1.1. Teorías y fundamentos de la selección de personal en empresas de la 

industria de la construcción. 

Dentro del contexto actual en torno a los avances tecnológicos, se evidencia una 

notable incapacidad o resistencia por parte de las generaciones precedentes para 

adaptarse a esta tendencia, lo cual se convierte en un desafío evidente. Este 

fenómeno refleja una oposición hacia el cambio, lo cual impacta negativamente en 

las empresas de construcción, las cuales continuamente buscan innovar en todas 

las áreas de su operación, como destaca García Zapata & Tantalean Tapia (2014) 

por lo cual es esencial disponer de empleados mejor capacitados, idóneos de 

adaptarse ágilmente a los avances tecnológicos, lo que respalda la necesidad de 

una adecuada selección de personal. 

Selección del personal 

La selección del personal según Nieto (2021) es una etapa la cual se debe 

evaluar y recopilar información sobre los candidatos postulados, acorde con los 

puestos de trabajo disponibles y las necesidades que se presente en la 

organización, con el fin de determinar quién será contratado. Mientras que, un 

complemento de la selección del personal es que las vacantes que existe en la 

empresa generen interés a un gran número de candidatos, para posteriormente 

seleccionar el más apto, esto quiere decir que se requiere un número significativo 

de postulantes en lugar de una cantidad limitada, de manera que se concuerda 

con (Franco y Oquendo 2020). 
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De acuerdo con Armijos, Bermúdez, y Mora (2019) la gestión de los recursos 

humanos, con el paso del tiempo, ha ganado importancia, debido a que ya no se 

limita solamente en la selección y contratación de empleados, sino que también 

abarca políticas empresariales que tienen conexión con la coordinación y control 

del rendimiento que tenga el personal para que la empresa sea más eficiente, 

desde esta perspectiva, los directivos deben enfocarse no solo en una sólida 

gestión de selección y contratación, sino también en un factor importante: la 

retención del personal. Esto para garantizar que los talentos más destacados o 

líderes no emigren a la competencia. 

No obstante, se basa la selección de personal en requisitos establecidos por el 

supervisor o jefe de área conforme las necesidades de la obra en producción, 

según Mallqui (2015). A pesar de ello, como se dijo anteriormente, es un sistema 

muy básico que impide tener una selección eficiente del personal debido a que el 

jefe o supervisor serían los encargados mas no trabajan juntamente con el 

departamento de Talento Humano quienes serían los encargados de la 

contratación, aportándose y fortaleciéndose ambos para elegir a los candidatos 

eficientes, aportando en un futuro la retención del personal y disminuyendo la 

rotación de aquellos. 

Los empleados de construcción como los albañiles forman parte fundamental de 

la fuerza laboral de empresas de este sector. Dependiendo de la selección del 

personal y según el enfoque que necesite la empresa pueden estar orientados 

hacia una visión estratégica y de largo plazo. Por otro lado, también puede ser 

posible que solo necesiten albañiles para resolver necesidades inmediatas según 

las demandas que se presente durante los proyectos en curso, lo que da como 

resultado un enfoque más reactivo y de corto plazo en la selección y contratación 

del personal, para ambos casos se debe seguir los pasos de los subsistemas de 

la selección del personal como se muestra en la figura 1: 
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Figura 1. Subsistemas de la Selección del Personal 

 

Fuente: elaboración propia 

Análisis de puesto 

Este es el primer paso que se debe realizar para la selección del personal, es 

sumamente importante comprender las especificaciones del puesto vacante, por 

esta razón, el análisis de puesto según Vadillo (2021) sirve para identificar si es 

necesario la experiencia, el nivel de educación, las habilidades, las cualidades, la 

personalidad del participante, así como cualquier otro criterio relevante que se 

necesite en cuestión. Con el fin de diseñar la vacante según las responsabilidades 

y requisitos que necesite la empresa, además que los participantes conozcan con 

exactitud qué cargo va a desempeñar y saber si es el candidato ideal.  

Reclutamiento 

En este punto el reclutamiento se basa en la atracción de candidatos calificados 

para la vacante solicitada de la empresa. Desde el punto de vista de Scarponetti 

(2023) existe tanto el reclutamiento interno como externo. Dentro del 

reclutamiento interno, se refiere a que solo se busca candidatos que ya formen 

parte de la empresa, mediante promociones, ascensos o recomendaciones por 

parte de los empleados. Mientras que el reclutamiento externo se refiere a 

candidatos que no forman parte de la empresa, siendo un proceso más riguroso y 

extenso, el postulante no es conocido, este proceso se hace visible por medio de 

sitios webs de empleo, agencias de reclutamiento, redes sociales, etc. 

Análisis de 
puesto

Reclutamiento

Selección

Toma de 
decisiones 
y oferta de 

empleo

Integración
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Selección  

Fases de la selección del personal 

En contraste de la organización, un componente fundamental para el éxito es la 

selección del personal, dado que influye en la eficiencia y calidad del tipo de 

trabajo. Este proceso se compone de diversas fases de la selección, esto de 

acuerdo con que enfoque necesite la organización, así como la perspectiva de 

diferentes autores. Una en específica que está diseñada para guiar el proceso de 

selección de manera sistemática y eficiente es de (Chiavenato 2001) tal como se 

explica en la figura 2. 

Figura 2. Fases de la Selección del Personal 

  

Fuente: modificado a partir de Chiavenato (2001) 

A partir de la figura 2, consiste la fase 1 en la revisión inicial de currículums de los 

candidatos interesados para el puesto; seguida de la fase 2 donde se determina 

su idoneidad y clasifica a los candidatos a partir de la entrevista inicial; la fase 3 

se lleva a cabo pruebas para evaluar las habilidades y conocimientos de los 

postulantes; la fase 4, se entrevista a los candidatos una vez preseleccionados 

para evaluar su experiencia y habilidades; la fase 5 da paso a las evaluaciones 

para analizar aspectos como sus emociones, las capacidades cognitivas, y 

personalidad de los postulantes mediante las pruebas psicométricas. 

Fase 1: 
Recepción 

preliminar de 
candidatos

Fase 2: Entrevista 
de clasificación

Fase 3: Aplicación 
de pruebas de 
conocimientos

Fase 4: Entrevista 
de selección

Fase 5: Aplicación 
de pruebas 

psicométricas

Fase 6: Aplicación 
de pruebas de 
personalidad

Fase 7: Entrevista 
de selección con 

el gerente

Fase 8: Aplicación 
de técnicas de 

simulación

Fase 9: Decisición 
final de admisión



8 

 

Mientras que la fase 6 se enfoca únicamente en evaluar rasgos de personalidad 

mediante exámenes como Myers-Briggs (MBTI), Big Five Personality Test y su 

compatibilidad con el puesto; fase 7, el gerente o supervisor es el encargado de 

entrevistar a los candidatos desde la perspectiva de ellos; la fase 8 se emplean 

métodos de simulación como: situaciones practicas o juegos de rol, para analizar 

el desenvolvimiento de los postulantes en entornos laborales; la fase 9 se 

fundamenta en todos los aspectos mencionados anteriormente para la decisión 

final de que aspirante será contratado, y quienes serán puestos en posibles 

contrataciones en un futuro. 

Toma de decisiones y oferta de empleo 

Una vez finalizado por completo el proceso de la selección del personal de los 

candidatos de pasar por cada una de las fases que se explicó anteriormente, se 

debe tomar una decisión del equipo de selección juntamente con el gerente del 

área, de quien va a ser el candidato idóneo para la vacante. De modo que se le 

presente la oferta de empleo en donde se especifique: el salario, el horario, las 

responsabilidades del puesto, la fecha de inicio, y en caso de ser necesario los 

exámenes médicos requeridos para el ingreso, entre otra información que 

requiera y solicite el empleado.  

Inducción 

Una vez tomada la decisión del nuevo candidato que se contrata, esta persona 

pasa a la inducción, que consta la presentación de la empresa, valores, políticas, 

cultura de la organización. Se le detalle las responsabilidades y expectativas del 

puesto, lo que permite ayudar al nuevo empleado a comprender mejor sus roles. 

Según (Ayana et al. 2020) se debe contar con una inducción bien estructurada, 

por lo que si no existe una estructuración puede llegar ocasionar, un desempeño 

deficiente, los empleados que no sienten que son bienvenidos tienden a aumentar 

la rotación, a la vez que puede existir problemas de seguridad. 
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1.2. Análisis de los factores que inciden en la selección y retención del 

personal en la Industria de la construcción 

La naturaleza cíclica de los proyectos de construcción, entre periodos de alta 

demanda y momentos de menor actividad, genera una fluctuación constante en la 

necesidad de mano de obra. Esta inestabilidad laboral, sumada a la 

imprevisibilidad en cuanto a la duración de los contratos, genera una sensación 

de incertidumbre entre los trabajadores, lo cual conlleva a motivarse a buscar 

trabajos más estables, tal como indica Smith (2015). Al mismo tiempo, la 

exigencia física que se requiere en algunos proyectos de construcción puede 

provocarles tanto fatiga y desgasto corporal, contribuyendo a una rotación más 

elevada en la búsqueda de oportunidades laborales menos demandantes en 

términos físicos. 

Factores de la selección del personal 

La requisición de empleo 

Es un documento el cual especifica tanto los detalles del puesto vacante, 

habilidades requeridas, las responsabilidades y cualquier otro requerimiento que 

sea relevante como lo explica (Chiavenato 2011). Generalmente este proceso 

lleva la gestión el departamento de Talento Humano. Una vez completado este 

documento se inicia un proceso estructurado de reclutamiento y selección de 

candidatos calificados. Por lo que, se mantiene un registro de requisiciones de 

empleo para cuando el puesto este nuevamente disponible ya se cuenta con 

personas preseleccionadas, de manera que se agilice el proceso. Un ejemplo 

claro es la figura 3 da idea del proceso. 
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Figura 3. Modelo de requisición de Empleo 

 

Fuente: modificado a partir de Chiavenato (2011) 

Preferencias en el proceso 

Es sabido que en el sector de la construcción en Ecuador el maestro mayor de 

obra sea el encargado de seleccionar a los nuevos albañiles, generalmente 

contratando a personas de su preferencia, según Trujillo (2023). Sin embargo, 

este procedimiento puede llegar hacer perjudicial debido a que limita la diversidad 

y la calidad del equipo de trabajo ocasionando descontento por parte del personal 

afectando a su rendimiento y baja calidad en las actividades semanales. Aparte 

que la empresa podría perder las oportunidades de contratar empleados 

talentosos y adecuados para la construcción. 

Selección por recomendaciones 

Según Naranjo (2012) citado de Baldovino, Vásquez, y Muñoz (2021) explica que, 

al momento de surgir una vacante a reemplazar en la organización, a menudo no 

priorizan las competencias de los candidatos, simplemente el empleador confía en 

las recomendaciones. Esto debido a que la posición de la vacante se debe cubrir 

de manera rápida, provocándose en la mayoría de las ocasiones que el nuevo 
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integrante no tiene las habilidades adecuadas y carecen de conocimientos, el cual 

en un punto especifico termine por rotar a otra empresa dejando nuevamente la 

vacante. 

Aptitud física 

Dentro del sector de la construcción es importante recalcar que al aptitud física 

juega un papel crucial en la selección del personal. Esta aptitud como explica 

(Patricio Chávez Hernández et al., 2020) está vinculada con las actividades físicas 

que puede realizar una persona según las capacidades de su propio cuerpo. Por 

lo que, estos trabajadores deben estar preparados para sus tareas diarias que 

van desde levantar objetos pesados, pasar por largos periodos de pie, hasta 

realizar las actividades en entornos climáticos desfavorables. Por lo que los 

empleadores valoran más a las personas que demuestren resistencia física, no 

solo aumenta la productividad, sino que también ayuda a los riesgos de lesiones 

laborales. 

Disponibilidad y flexibilidad 

Para la mayoría de las empresas es de suma importancia conocer la 

disponibilidad y flexibilidad que tiene cada aspirante para la vacante. Para una 

mayor explicación se expone los diferentes tipos que existe. 

Cuadro 2. Tipos de Flexibilidad 

Tipos de Flexibilidad Descripción 

Flexibilidad salarial Es decir que no tienen un salario fijo, puede variar por 

diferentes motivos como por su rendimiento, horas 

extras, etc. 

Flexibilidad en el espacio de 

trabajo 

Se refiere a que no es necesario que el trabajador 

asista físicamente a la empresa, puede realizar 

mediante teletrabajo. 

Flexibilidad funcional Indica que el empleado no tiene por qué tener un 

puesto fijo en la empresa, puesto que, desempeña 

diferentes funciones dentro de ella. 

Flexibilidad de plantilla Se refiere a la capacidad de cambiar el número de 

empleados según necesite la empresa en el momento. 

Fuente: elaboración propia 
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Como se dijo anteriormente, la disponibilidad y flexibilidad es fundamental para 

las empresas constructoras, en donde por circunstancias internas o externas 

pueden enfrentar retrasos en sus proyectos, ocasionando que para cumplir con el 

tiempo establecido el personal de construcción deba laborar horas extras e 

incluso días para igualarse con lo planificado. Esto sucede siempre y cuando 

exista un acuerdo donde especifique que el empleado acepta estar disponible 

fuera de su horario normal para cumplir con las necesidades de la empresa como 

se concuerda con (Zúñiga 2021). 

Experiencias previas 

En el competitivo mundo laboral actual, las empresas están en busca de 

candidatos idóneos para las vacantes que cuenten con experiencias previas 

necesarias para que contribuya a la organización. Por lo que, el aspirante que 

cuente con conocimientos prácticos y comprensión profunda de las actividades y 

responsabilidades similares al puesto se pueda adaptar rápidamente al nuevo 

entorno laboral, y por ende ser productivos desde el inicio como señalan (Romero-

Olmedo & Franco-Cortes, 2022). Además, las experiencias previas pueden ser un 

indicador de su potencial de crecimiento y desarrollo del candidato, es decir si su 

trayectoria demuestra que ha evolucionado profesionalmente, significa que puede 

asumir desafíos. 

Participación en capacitaciones 

Para el progreso de toda empresa es fundamental tener constantemente 

capacitado al personal, esto fomenta al crecimiento y asegura un mejor 

rendimiento de sus empleados, de acuerdo con Santos (2021). Entonces las 

empresas no solamente buscan candidatos que cuenten con los demás factores 

anteriores, si no también aspirantes que se interesen por aprender y mejorar su 

desarrollo profesional mediante las capacitaciones. Por lo que, la empresa se da 

entender con un mensaje claro de aprecio y cuidado de los empleados, puesto a 

que, se preocupa por el conocimiento y la formación de cada uno de ellos para 

lograr mejores resultados en los proyectos a largo plazo. En la siguiente figura 4 

se explica de mejor manera la capacitación aumenta en:  



13 

 

Figura 4. Crecimiento por Capacitación 

 

Fuente: modificado a partir de Mango (2018) 

Las empresas constructoras buscan mantener una alta competitividad mediante el 

equipo de trabajo, en donde la única diferencia radica en la calidad de la mano de 

obra que se realice en los proyectos como explican (García Guiliany, Marcano, y 

Barros 2021). Mientras que la productividad se refiere a que ayuda a desarrollar 

las tareas en menos tiempo utilizando menos recursos gracias a una correcta 

capacitación, de acuerdo con (Minaya 2021). Por último, la capacitación reduce 

accidentes, al proporcionar a los empleados el conocimiento necesario de utilizar 

las herramientas y reconocer los riesgos de acuerdo con (Amasifen y Campos 

2020). 

Antecedentes de seguridad y registro de accidentes laborales 

Otro punto importante durante la selección de los candidatos es el historial de los 

accidentes laborales que tuvieron durante sus experiencias previas. Si el 

aspirante cuenta con un alto índice de accidentes, se da por concluido que puede 

ser un riesgo dentro de la empresa, mientras que si el aspirante al contrario tiene 

un bajo índice o nulo significa que los aspirantes conocen y comprenden la 

importancia de seguir los procedimientos de seguridad. Por lo que un candidato 

que demuestre interés y compromiso en la seguridad suya puede aportar a sus 

Reduce accidentes

Productividad

Competitividad



14 

 

compañeros siendo un activo muy valiosa para cualquier empresa constructora. 

Según INSST (2021) está investigación de accidentes ayuda entender como 

ocurrió y el por qué sucedió. 

Habilidades 

Dentro de la selección del personal un factor a tomar en cuenta es las habilidades 

adquiridas que tiene la persona durante sus experiencias. Según lo expresado de 

Salazar (2023) se puede seleccionar no solo por su educación, si no por sus 

habilidades y talento del aspirante. Los candidatos que tengan mayores 

conocimientos en la lectura e interpretación de planos, en el manejo de 

herramientas y maquinarias, la capacidad de mantener el equilibrio y agilidad para 

trabajar en las alturas, tengan conocimientos sobre plomería, etc., son los 

candidatos idóneos que cualquier empresa constructora necesita como su equipo 

de trabajo.  

Retención del personal 

La retención del personal tiene como objetivo mantenerles a los trabajadores 

talentosos en la organización, además ayuda a evitar que ellos abandonen, de 

manera que se cumpla los objetivos en el tiempo establecido. Según Ibáñez 

(2023) es importante impedir la rotación constante de los empleados, puesto que 

genera consecuencias negativas, so solo en la disminución de la productividad, 

sino también impacta en las cuentas de la empresa al momento de reclutar nuevo 

personal. Por ello existen varios factores que ayuda de manera significativa a la 

retención de los empleados. 

Factores de la retención del personal 

Antes de adentrarnos analizar qué factores influyen en la retención del personal, 

es crucial entender la importancia estratégica que este tema tiene para asegurar 

la estabilidad y éxito de una empresa. Por lo tanto, no solo impacta a la 

continuidad de las actividades y eficiencia del proyecto, sino que también influye 

con la satisfacción de los empleados, el entorno laboral, y la cultura corporativa. 

Por ende, es esencial investigar los diversos elementos implicados en este 



15 

 

procedimiento para desarrollar estrategias eficaces. Por lo tanto, los factores 

relevantes son los siguientes: 

Económico 

El sueldo juega un papel importante a la hora de la toma de decisiones de los 

empleados, sobre si permanecer en su empleo actual o rotar a una nueva 

organización en búsqueda de mejores recompensaciones. Usualmente las 

empresas constructoras no suelen pagar justamente a su personal obrero o no se 

alinean con el promedio salarial del mercado, ocasionándoles desmotivación y 

frustración. Por ende, si el salario es justo y tienen garantía de los beneficios 

legales los empleados de obra estarán satisfechos como indica (Manjarrez, Boza, 

y Mendoza 2020).  

Asimismo, las comisiones también tienen un impacto significativo en la decisión 

de los empleados debido a que pueden fortalecer su capital humano en las 

empresas constructoras como lo señala (Lozano 2014). De manera que, 

motivándoles con incentivos atractivos favorecerá a la organización gracias a que 

se incrementará el rendimiento y la productividad de los empleados de obra, 

evitando pequeños inconveniente como retrasos en el proyecto o la rotación de 

ellos a la competencia. 

Indumentaria y seguridad laboral 

En el folleto informativo de Mutua Universal (2017) explica que el equipo de 

protección hace referencia a herramientas, indumentarias, calzado, etc., los 

cuales tienen que ser homologados para la protección y seguridad del trabajador, 

por ende, al proveerles de equipos de protección, tendrán mayor confianza para 

desempeñar sus tareas, lo que además les motivará al percibir que una empresa 

se preocupara por el bienestar de ellos. Además, que se evitarían de riesgos o 

accidentes innecesarios dentro de los proyectos que lleven a gastos innecesarios 

por remuneraciones o denuncias por parte de los empleados de la construcción. 
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Social 

Se debe hacer énfasis al clima organizacional, debido a que es un factor clave en 

la mejora del rendimiento de las empresas, pues impacta directamente en su 

productividad conforme menciona (Pazmay y Rojas 2020). De este modo, los 

empleados no solamente buscan la satisfacción de las necesidades básicas como 

las de seguridad y fisiológicas, sino que también buscan la necesidad de 

integrarse en un grupo social, sentir que pertenecen a esa organización, por ende, 

la empresa constructora debe realizar una adecuada selección para asegurar que 

exista un ambiente laboral estable y propicio para la interacción social. 

De igual manera, el reconocimiento social es un factor importante si se habla de 

motivaciones intrínsecas, el solo hecho de que el jefe o el supervisor de obra 

reconozca el trabajo de cada uno de ellos con unas felicitaciones, puede llegar a 

que la persona siga siendo más productiva al momento de realizar sus tareas, 

puesto que, le hacen sentir al empleado una persona valioso e importante dentro 

de la empresa, estos elementos son fundamentales en las aspiraciones de toda 

persona al encontrar una organización como explica (Díaz, Plaza, y Hernández 

2020). 

1.3. Enfoques y prácticas actuales en la selección y retención del personal 

en la industria de la construcción 

Se observa una tendencia emergente en la selección y retención del personal en 

la industria de la construcción, la cual es la sostenibilidad como un criterio 

fundamental, según Quispe y Torres (2021) explica que deben también enfocarse 

en seleccionar perfiles que cuenten con conocimientos en prácticas sostenibles, 

en donde el personal conozca el uso de materiales reciclables y las 

construcciones ecológicas. Además, que el personal de obra que tenga estas 

habilidades tiene más posibilidades de retención, puesto que las empresas 

valoran cada vez más este aspecto que compartan ese compromiso con la 

responsabilidad ambiental. 

Dentro del contexto del Ecuador surge el interrogante en las empresas si los 

posibles nuevos empleados son personas de confianza muy aparte de las 
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pruebas que se realiza durante el proceso de selección. Una de las practicas 

actuales según BDRs (2023) son las de revisar mediante su número de cedula 

registros judiciales, información académica, y mediante el Equifax revisar su 

historial crediticio, con el fin de validar si la información que da el candidato es 

verdadera. Este proceso se cumple con la autorización del aspirante para revisar 

dicha información. 

A partir de las cifras del INEC (2021), en donde su estudio revela que 2 de cada 3 

trabajadores en el país no están afiliados al IESS. Una cifra bastante alta, esto 

sugiere que las empresas no llevan esta práctica a cabo, tienen sus razones para 

abstenerse de hacerlo. Sin embargo, para los empleados puede ser perjudicial, 

debido a que no reciben los beneficios que les otorga estar afiliado. Por 

consiguiente, en las empresas constructoras es común que al personal obrero no 

se les afilien como explica (González 2023) en sus estudios que cerca del 77,2% 

del personal de construcción están en la informalidad. Los beneficios más 

relevantes que conlleva la afiliación serían como se expone en la figura 5: 

Figura 5. Beneficios Aportación - IESS 

  

Fuente: modificado a partir de IESS (2021) 

A la vez, otros beneficios que cuenta el aporte al IESS de los empleados es la 

jubilación y pensiones por vejez, después de realizar un determinado número de 

aportaciones según lo establecido por la normativa vigente del IESS, los 

contribuyentes pasan a ser parte de los jubilados como explica King & Carranza 

(2022). Mientras que otros beneficios que otorga según Luna-Viera, Núñez-

Paredes, y Tulcanaza-Prieto (2022) son: préstamos quirografarios, préstamos 

Atención médica gratuita

Jubilación y pensión por vejez

Seguro de riesgos del trabajo

Préstamos hipotecarios y prendarios
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hipotecarios, préstamos para salud, educativo, etc., con una tasa de interés muy 

por debajo de instituciones financieras, de manera que atrae bastante a los 

empleados a que las empresas les afilien al IESS para recibir todos los beneficios 

anteriores.  

En caso, de que los costos de los seguros de vida sean muy elevados, o la 

empresa en sí no disponga de suficiente capital para optar por las opciones 

convencionales, pueden inclinarse también a los micro seguros durante los 

periodos donde más existe riegos y peligros en el proyecto de construcción. De 

igual forma, este micro seguro cubre riesgos básicos de accidentes, 

enfermedades, muerte, etc., pero con cobertura más accesible para la empresa, 

aportando con primas sumamente más bajas que las habituales y durante 

periodos cortos, como se concuerda con (Prexl 2022). 

En el caso de la industria de la construcción, un enfoque a resaltar en la rotación 

de los empleados de obra es el transporte según (Langle, Méndez, y Sánchez 

(2021). Es sumamente importante puesto que existe empleados los cuales suelen 

vivir en zonas rurales alejadas de la ciudad. Una práctica que en la fecha de dicha 

investigación aun no es obligatoria por la ley del Ecuador, de modo que recae en 

la decisión únicamente del gerente si brindarles este beneficio social a sus 

empleados con el propósito de que exista retención y bienestar laboral. 

No obstante, una práctica muy poco utilizada en este sector de la construcción es 

el feedback, el cual consiste en la comunicación abierta de toda la organización, 

esto quiere decir que las opiniones de todos los empleados son importantes, en 

donde se les permita un espacio en el cual puedan ser honestos y transparentes, 

que expresen sus sugerencias, preocupaciones o incomodidades, de manera que 

se fomente canales de comunicación efectivos. Según Altamirano, Eyzaguirre, 

García, Gómez, y Mamani (2023) explican que se debe reforzar capacitaciones en 

feedback, puesto que los milennials lo valoran más, además que aporta en la 

retención de los empleados y en la obtención de mejores resultados dentro de la 

empresas. 

En adición a lo anterior, otro método que ayuda a la retroalimentación son las 

encuestas de satisfacción laboral como señala Dávila y Agüero (2021). Estas se 



19 

 

deben hacer de manera anónima debido a que siempre existen empleados que 

obtén por no decir la verdad para que no exista una repercusión contra él. De este 

modo, los empleados de la obra pueden ser totalmente transparente sobre las 

críticas que se abstienen de decir en el feedback. Obteniendo información valiosa 

para la ayuda al gerente al momento de analizar y tomar decisiones en beneficio 

de la organización.  

En otra parte, los incentivos no monetarios es un buen enfoque determinante para 

la retención de los empleados, con recompensas de agradecimiento y 

reconocimiento por sus actividades realizas dentro del plazo establecido, e incluso 

antes del plazo previsto como argumenta (Rose 1998 citado de Qader, A. N. 

2021). Las cuales podemos destacar como días libres adicionales, reconocimiento 

público, oportunidades de desarrollo personal. Entonces dicho esto, en el sector 

de la construcción debe existir un equilibrio tanto en la retroalimentación y en el 

reconocimiento, donde además de señalar los errores con sanciones, se debe 

destacar su valoración por un trabajo bien realizado. 
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CAPÍTULO II. DISEÑO METODOLÓGICO 

En este capítulo se explica que tipo, enfoque y métodos de investigación se 

utiliza, mientras que se describe de donde surge las preguntas que se realiza en 

la encuesta, a la vez que se comprueba si tienen un alto nivel de confiabilidad 

para aplicarse. Posteriormente se interpreta los resultados de la encuesta 

mediante gráficas para su mejor entendimiento, tras ello se realiza la 

caracterización de la empresa con el propósito de detallar las dos variables de 

estudio dentro del contexto de la organización. 

2.1. Tipo, enfoque y métodos de investigación 

En el presente trabajo de investigación se desarrolla un estudio sobre las 

principales deficiencias que tiene la selección del personal de construcción en la 

empresa Ópalo Constructora, las cuales ocasionan que no exista retención por 

parte de ellos, y decidan dejar el puesto sin finalizar el proyecto. A la vez, que se 

identifica los factores que ayuden a la retención del personal para elaborar 

estrategias que vengan de la mano para aportar de manera significativa en las 

dos variables, con la finalidad de prevenir la rotación de dicho personal. 

Para la investigación del estudio se realiza un enfoque descriptivo, en primer 

lugar, de acuerdo con (Hernández Sampieri et al., 1991) dicho estudio ofrece 

información que posibilita hacer pronósticos básicos, con ayuda de datos 

descriptivos de encuestas referente a determinados grupos de población, con el 

fin de anticipar probabilísticamente el resultado. Por lo que, en el contexto de este 

análisis se recopila información detallada sobre las teorías existentes que tenga 

conexión con la selección y retención del personal en la industria de la 

construcción, esto con el fin de fundamentar una base sólida y completa sobre los 

factores que afectan en este sector.  

Además, que este enfoque ayuda a recopilar datos precisos sobre la situación 

actual de la empresa orientado a la selección y retención del personal, y analizar 

en detalle los diferentes componentes involucrados en el reclutamiento de manera 

que se identifica oportunidades para la mejora en todos estos aspectos. Esta 

investigación como es descriptiva adopta un enfoque mixto que combina tanto 
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métodos cuantitativos como cualitativos con el propósito de alcanzar una 

comprensión completa sobre las prácticas de selección del personal en dicha 

empresa.  

El primero método es cuantitativo en esta investigación con ayuda de la encuesta 

mediante la escala de Likert de Frecuencia, que constituye una herramienta 

fundamental, al centrarse en el análisis de datos numéricos, esta metodología 

posibilita explorar la frecuencias, promedios, correlaciones y patrones, con la 

finalidad de comprender las relaciones de causa y efecto, así como también 

probar o confirmar hipótesis, teorías, o en algunos casos acertar en las 

suposiciones que se tenía en mente, a través de análisis estadísticos. Estos 

resultados se pueden reflejar en tablas, gráficos, en forma de números como se 

facilite de mejor manera su explicación como se concuerda con (Jiménez Moreno 

et al., 2022). 

Dentro del segundo método cualitativo se plantea la misma encuesta, debido a 

que son preguntas indirectas las cuales hacen referencia a las percepciones que 

tiene cada uno del personal de construcción, pero como se dijo anteriormente se 

usa respuestas basadas en la escala de Likert las cuales se pueden cuantificar, 

de modo que exista una combinación de ambos enfoques para una visión más 

completa. En este método sirve para comprender a profundidad un fenómeno 

social que se esté estudiando como lo explica (Bautista 2022). 

Entonces una vez descrito lo anterior, para la presente investigación se realiza las 

encuestas mezclando los dos enfoques. Por lo que se utiliza el software SPSS por 

su facilidad de uso, el cual ayuda a la recolección de datos numéricos, las cuales 

son realizadas mediante el método de escala de Likert de Frecuencia, que se 

recolecta del personal de construcción en la empresa Ópalo Constructora de 

manera que se pueda cuantificar en gráficas para su mejor entendimiento, a la 

vez que se identifica la confiabilidad de las preguntas por medio del alfa de 

Cronbach que se otorga en dicho software. 

No es necesario realizar una muestra de la población a la cual se realiza la 

encuesta, debido a que no pasa de cien personas. Por ende, se aplica a los veinte 

y cinco personas de construcción más la persona encargada del área de talento 
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humano que serían el total de la población. Las encuestas tienen un 

procedimiento de ser totalmente anónimas para la mejora de la información que 

se concuerda con (Hernández et al., 2010) los cuales explican que es más 

probable que los empleados entreguen o expresen información más sincera y 

valiosa si saben que no van a tener repercusiones. 

2.2. Análisis de los instrumentos de diagnóstico de selección de personal en 

la empresa Ópalo Constructora 

Las preguntas de las encuestas están formuladas en base al capítulo anterior, en 

donde se expone cada punto importante sobre la selección y retención del 

personal en el sector de la construcción para la empresa Ópalo. La encuesta tiene 

un total de veinte preguntas, las cuales se dividen: tres sobre el reclutamiento, 

catorce en base a la selección, y por último tres sobre la retención. Obteniéndose 

como resultado un 15% de retención, un 70% sobre selección y un 15% de 

retención. Para una mejor explicación sobre el desarrollo de las preguntas se 

explica de mejor manera en la tabla 3: 
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Cuadro 3. Formulación de la Encuesta 

SUBDIMENSIÓN 1 SUBDIMENSIÓN 2 1.1 Indicadores 

Reclutamiento Alcance  

1 Interno 

2 Externo 

3 Captación 

    1.2   

Selección del 
Personal 

Perfil 

1 La requisición del empleo 

2 Disponibilidad y flexibilidad 

3 
Participación programas de 

desarrollo 

4 Antecedentes de seguridad  

5 Diseño 

  1.3   

Influencia 
1 Preferencias  

2 Recomendaciones 

  1.4   

Competencias 

1 Aptitud Física 

2 Certificaciones 

3 Experiencias  

4 Habilidades 

  1.5   

Herramientas  

1 Entrevistas  

2 
Aplicación de pruebas de 

conocimientos 

3 
Aplicación de pruebas de 

personalidad 

    1.6   

Retención  Beneficios 

1 Económico 

2 Social 

3 Indumentaria 

Fuente: elaboración propia 

Alfa de Cronbach  

Se utiliza el Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad de las preguntas de la 

encuesta que se realiza en la escala de Likert de Frecuencia con ayuda del 

software SPSS, a la vez que se asegura mediante dicho método que las 

preguntas sean coherentes y proporcionen resultados fiables. Si el valor 

generalmente supera a 0.70 sugiere que los ítems tienen una alta correlación 

interna, y la encuesta es confiable para medir sus variables como se concuerda 

con (Rodríguez-Rodríguez & Reguant-Álvarez, 2020). 
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Tabla 1. Confiabilidad de la Encuesta 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

,771 20 

Fuente: elaboración propia 

Las siguientes preguntan se tabularon para su mejor comprensión en el software 

SPSS para el análisis de los datos y su facilidad de uso. Además, de proporcionar 

herramientas avanzadas como el Alfa de Cronbach conforme se señaló antes, 

asegurándose la confiabilidad de las preguntas, que en este caso es 0.789, por lo 

que se concluye que son fiables las preguntas de la encuesta, asimismo facilita la 

creación de gráficos para mejorar la visualización de los resultados obtenidos. 

Preguntas de la encuesta 

Pregunta 1 

 

Subdimensión 1: Reclutamiento. 

Subdimensión 2: Alcance. 

Indicador 1: Interno. 

Al tener un mayor porcentaje en la opción 

siempre, se puede concluir que la 

empresa comunica primeramente a sus 

empleados cuando necesitan contratar 

nuevo personal. 

Pregunta 2 

 

Indicador 2: Externo 

Al disponer de solamente dos respuesta 

las cuales son “nunca” y “casi nunca” se 

puede saber con exactitud que la mayoría 

del personal de construcción no se 

enteraron por bolsa de empleo ni tampoco 

por las redes sociales cuando solicitaron 

el empleo. 
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Pregunta 3

 

Indicador 3: Captación 

Al contar con solo una opción de “nunca” 

se puede concluir que el área de talento 

humano tiene una deficiencia al 

seleccionar los candidatos. 

 

Pregunta 4 

 

Subdimensión 1: Selección del personal 

Subdimensión 2: Perfil 

Indicador 1: La requisición de empleo 

Se observa que a todo el personal de 

construcción jamás se les brindó al 

momento de ser aspirantes una 

requisición de empleo para que cuente 

con su información la empresa. 

Pregunta 5

 

Indicador 2: Disponibilidad y flexibilidad 

La mayor parte de los encuestados tienen 

a pensar que “a veces” es necesario la 

disponibilidad y flexibilidad por lo que se 

cree que en su selección no fue un factor 

importante para contratarlos. 

Pregunta 6

 

Indicador 3: Participación de programas 

de desarrollo  

Al tener dos opciones de “nunca” y “casi 

nunca” se deduce que en el proceso de la 

selección no se les informó sobre si tienen 

intereses en seguir en su desarrollo 

profesional mediante capacitaciones. 
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Pregunta 7

 

Indicador 4: Antecedentes de seguridad  

En este caso, se tiene que la mayoría 

tiene conocimientos que los antecedentes 

de seguridad y registro de accidentes son 

puntos claves al momento de ser 

seleccionado. 

Pregunta 8

 

Indicador 5: Diseño  

En este caso, parece ser que el área de 

talento humano no participa en la creación 

del diseño de perfil de las vacantes del 

personal de construcción y no se les 

brinda información adecuada a los 

aspirantes. 

Pregunta 9

 

Subdimensión 2: Influencia 

Indicador 1: Preferencias 

Con más de un setenta por ciento en la 

opción “a veces” podemos deducir que 

existe una percepción de inconsistencia 

en el proceso de selección, puede ser que 

en ocasiones sientan que es justo y 

transparente, pero no siempre. 

Pregunta 10

 

Subdimensión 2: Influencia 

Indicador 2: Recomendaciones 

Si la mayor parte afirmo que “casi 

siempre” las contrataciones de personal 

de la constructora se realizan a través de 

recomendaciones, se puede inferir que 

existe una fuerte dependencia de las 

referencias para el proceso de selección. 
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Pregunta 11

 

Subdimensión 2: Competencias 

Indicador 1: Aptitud Física 

Al tener dos opciones de “a veces” y “casi 

siempre” se puede determinar que la 

constructora considera a la capacidad 

física un factor importante con bastante 

frecuencia. 

Pregunta 12 

 

Indicador 2: Certificaciones 

Al disponer de tres opciones, pero con un 

gran porcentaje en “a veces” se puede 

deducir que en el proceso de selección las 

certificaciones, aunque en algunas 

ocasiones suelen ser tomadas en cuenta, 

no son determinantes en la mayoría de los 

casos. 

Pregunta 13

 

Indicador 3: Experiencias  

La empresa Ópalo Constructora no suele 

dar mucha importancia a las experiencias 

previas que tienen los candidatos, debido 

a que se enfocan más en otro criterio 

como las recomendaciones de los propios 

empleados. 

Pregunta 14

 

Indicador 4: Habilidades  

La mayor parte de los encuestados 

tienden afirmar que “a veces” es 

importante contar con habilidades 

técnicas para poder sobresalir sobre los 

demás candidatos. 

  



28 

 

Pregunta 15

 

Subdimensión 2: Herramientas 

Indicador 1: Entrevistas 

Se determina que el área de talento 

humano de la empresa Ópalo 

constructora no realiza entrevistas como 

el proceso de selección del personal para 

conocer más al aspirante. 

Pregunta 16

 

Indicador 2: Aplicación de pruebas de 

conocimientos  

De igual forma se puede percibir que el 

área de talento humano no ha realizado 

pruebas escritas para saber el 

conocimiento de los candidatos que tienen 

en el momento durante el proceso de 

selección. 

Pregunta 17

 

Indicador 3: Aplicación de pruebas de 

personalidad 

Se determina que el área de talento 

humano de la empresa Ópalo 

constructora no realiza entrevistas como 

el proceso de selección del personal para 

conocer más al aspirante. 

Pregunta 18

 

Subdimensión 1: Retención 

Subdimensión 2: Beneficios 

Indicador 1: Económico 

Esto significa que la empresa no utiliza 

recompensas monetarias, que puede 

llegar afectar al personal en su 

rendimiento general, por consiguiente, no 

existe una retención adecuada en este 

aspecto. 
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Pregunta 19

 

Indicador 2: Social 

Como de igual forma se dijo anteriormente 

en este caso tampoco existe 

recompensas intrínsecas no monetarias, 

se puede deducir que, a la mayoría del 

personal de la empresa, nunca han tenido 

elogios o reconocimientos de sus 

superiores por el trabajo que realizan. 

Pregunta 20

 

Indicador 3: Indumentaria  

La indumentaria adecuada en la mayor 

parte de los encuestados, les parece que 

si influye bastante en la eficiencia y 

efectividad en las actividades de la 

construcción. 

 

Fuente: elaboración propia 

Asimismo, esta encuesta se aplica también al área de talento humano, para 

conocer su percepción de la persona encargada. En este caso se puede observar 

en la figura 26 la cual tiene similitud de respuestas con el personal de 

construcción lo que significa que no existe una incongruencia y por ende se tiene 

más claro la situación de las variables de selección y retención del personal en la 

empresa, de modo que se afirma las deficiencias que existe. 
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Figura 26. Encuesta global de TTHH 

 

Fuente: elaboración propia 

2.3. Categorización de las variables de estudio de la empresa Ópalo 

Constructora en el contexto de selección de personal 

La empresa Ópalo Constructora Cía. Ltda., se encuentra en la zona centro del 

Ecuador la cual se dedica al desarrollo de proyectos inmobiliarios de lujo. En su 

trayectoria, realiza proyectos como: Florenza, el primer conjunto de edificios 

mayores a seis pisos ubicado en la Av. Miraflores y calle las Orquídeas con un 

total de diez y ocho apartamentos cada uno. Asimismo, Olimpo es un proyecto de 

apartamentos de gama alta ubicado en el mismo sitio de Miraflores. Por otro lado, 

el tercer edificio tiene el nombre de Provenza, que es el primer edificio de ocho 
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pisos ubicado en el sector de las Palmas. 

En la actualidad que se realiza la investigación, está en marcha el proyecto Ónix 

el cual es un edificio de ocho pisos y tres subterráneos de parqueadores, será el 

primer edificio de Ambato en contar con un sistema de funcionalidad continua, con 

la mejor tecnología de aisladores sísmicos en el mundo, ubicado en la Av. Los 

Guaytambos. Su oferta de departamentos consta de 1, 2 y 3 dormitorios en 

formatos de un solo nivel y dúplex, debido a su excelente ubicación tendrá una 

vista de 360º, está cerca de centros comerciales, parques, hospitales, 

supermercados, etc. 

Dentro de las variables de estudio se tiene la selección y retención del personal 

de la construcción en la empresa. Al tabular las respuestas de dichos empleados, 

se puede decir primeramente que dentro del reclutamiento no se tiene una buena 

información sobre las vacantes disponibles, mientras que enfocándose en la 

selección no se sigue procedimientos claros para determinar si un participante es 

idóneo basado en competencias, en la utilización de herramientas para conocer la 

personalidad del candidato, etc. Lo cual se deduce en que no existe una correcta 

selección del personal por parte del área de talento humano de la empresa. 

Mientras que, dentro de la variable de retención, la información que se 

proporciona de los encuestados respecto a que la empresa resulta en que no les 

brindan beneficios tanto económicos como motivaciones intrínsecas por el trabajo 

realizado. Se puede destacar que la empresa si les otorga indumentaria para sus 

actividades, pero aun así se debe tomar en cuenta los anteriores factores que son 

importantes para la retención del talento humano, si se cumple con ello provoca 

un efecto positivo que con lleve a que no exista rotación a otros proyectos ajenos 

de Ópalo Constructora.  
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CAPÍTULO III. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

En este capítulo se determina los componentes de selección del personal para 

después crear un modelo basado en el análisis de las respuestas de las 

encuestas del anterior capítulo en la empresa Ópalo Constructora. Del mismo 

modo este modelo facilita la creación de las estrategias que se plantea para el 

mejoramiento del proceso que tiene dicha empresa. 

3.1. Determinar los componentes para el diseño de estrategias de selección 

de personal en la empresa Ópalo Constructora 

El presente modelo de selección para el sector de construcción se desarrolla a 

partir de un análisis de las respuestas que se obtiene de la encuesta del personal 

en Ópalo Constructora que se puede observar en el capítulo anterior. Este modelo 

busca tener un proceso óptimo y eficiente que asegure una selección adecuada 

de personal, eliminando las deficiencias detectadas y garantizando que el área de 

Talento Humano sea el único encargado de los procesos y la decisión final.  

Figura 27. Modelo de Selección 

 

Fuente: elaboración propia 
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Análisis de puesto 

Para el personal de construcción incluye especificaciones críticas como 

disponibilidad y flexibilidad para adaptarse a imprevistos, participación en 

programas de desarrollo profesional, antecedentes de seguridad ejemplares, y 

aptitud física adecuada para tareas demandantes. Se valoran certificaciones y 

experiencias relevantes, aunque sean mínimas, y habilidades complementarias en 

áreas como carpintería y plomería. Estos criterios aseguran una selección óptima 

y alineada con las necesidades de la empresa. 

Reclutamiento 

Se realiza una requisición de empleo basada en el análisis de puesto, en el que 

se formaliza y se estructura claramente los detalles del puesto, agilizando los 

futuros procesos de selección. Internamente, se informa primero al personal de 

construcción para valorar sus opiniones y referencias. Externamente, las vacantes 

se publican en redes sociales para llegar a una audiencia más amplia y atraer a 

las nuevas generaciones tecnológicas, de manera que exista el mayor número de 

candidatos calificados. 

Selección 

Debe ser gestionada exclusivamente por el área de talento humano para evitar 

influencias externas. Se utiliza entrevistas para evaluar competencias y 

conocimientos técnicos, y exámenes de personalidad como el Big Five Personality 

Test para asegurar que los candidatos puedan trabajar en equipo, manejar el 

estrés y mantener actitudes positivas. Este enfoque garantiza la incorporación de 

personal apto y eficiente. 

Inducción 

Durante la inducción, se presenta la empresa, sus valores y políticas a los nuevos 

empleados, detallando sus responsabilidades. Se brinda una cálida bienvenida 

para fomentar el apoyo y la comunicación efectiva con los compañeros, por lo que 

se asegura un buen desempeño desde el inicio. Es crucial resaltar las normas de 

seguridad para prevenir accidentes y lesiones en los proyectos de construcción de 
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alto riesgo. 

Retención 

La retención del talento seleccionado es fundamental. Se sugiere premiar el 

excelente desempeño de los empleados con recompensas monetarias, 

complementadas con incentivos intrínsecos como felicitaciones y comentarios 

positivos de los superiores. Esta mezcla de incentivos económicos y sociales 

garantiza que el personal se mantenga motivado y comprometido. 

3.2. Diseño de Estrategias de selección de personal para la empresa Ópalo 

Constructora 

Para el modelo de selección del personal de construcción que se observa 

anteriormente, se crea en base al objetivo de establecer un adecuado proceso de 

selección del personal en la empresa Ópalo Constructora, como resultado se 

plantea las siguientes estrategias: 

Estrategia 1  

Determinar las características esenciales para el diseño del perfil de los 

candidatos del personal de construcción, donde se incluyan aspectos claves 

como: disponibilidad, flexibilidad, participación en programas de desarrollo, 

antecedentes de seguridad, aptitud física, certificaciones, experiencia y 

habilidades complementarias. 
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Tabla 2. Análisis de Puesto 

 

Fuente: elaboración propia 

Análisis de puesto 

Dentro del esquema que se propone para la selección del personal de 

construcción en la empresa Ópalo, el análisis de puesto debe contener las 

siguientes especificaciones más relevantes para los aspirantes al cargo: 

- Disponibilidad y flexibilidad. En cualquier proyecto que se realice, a 

pesar de contar con una planificación meticulosa, siempre existe la 

posibilidad de inconvenientes o altercados que retrasen el tiempo de la 

entrega. Por lo que es óptimo que se desarrolle el perfil con este aspecto. 

- Participación en programas de desarrollo. Se debe considerar que el 

aspirante cuente con un historial de participación en programas de 

desarrollo y a la vez tenga disposición para continuar con su desarrollo 



36 

 

profesional, considerando que existe capacitaciones para el personal de 

construcción dentro de la empresa. 

- Antecedentes de seguridad. Como se necesita para una empresa 

constructora, es sumamente importante este aspecto que la persona que 

ocupe el cargo cuente un mínimo de accidentes laborales. De manera que 

garantice confianza de Ópalo constructora a sus empleados, y a la vez 

ayuden a evitar gastos innecesarios derivados de incidentes laborales. 

- Aptitud física. Es un aspecto relevante, considerando que sus actividades 

son durante ocho horas diarias donde se utiliza más la fuerza física. Por lo 

que se debe aspirar a tener candidatos que posean resistencia y fortaleza 

necesarias para soportar este tipo de jornadas. 

- Certificaciones. Lo más producente sería contar con personas que 

cuenten con certificaciones de cursos que hayan realizado. 

- Experiencias. Pese a que el personal en construcción cuente tanto con los 

peones que son aprendices, y los albañiles que cuentan con trayectoria. Se 

debe siempre tener en cuenta las experiencias por muy pequeñas que 

sean. 

- Habilidades. Para la constructora contar con un personal que no 

solamente tenga conocimientos de albañilería, sino que también posea 

competencias complementarias en áreas como la carpintería, plomería, 

electricidad, etc. Permite a la empresa tener una resolución rápida de 

problemas y puede reducir la necesidad de contratar a subcontratistas 

externos. 

Estrategia 2  

Divulgar las vacantes en redes sociales para atraer a las nuevas generaciones, 

beneficiándose de su familiaridad con la tecnología y ampliando la audiencia para 

contar con más aspirantes calificados. 
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Figura 28. Publicidad Redes Sociales 

 

Fuente: elaboración propia 

Reclutamiento 

Se debe realizar una requisición de empleo en base a las características definidas 

que debe tener el aspirante para el cargo en el Análisis de Puesto. Con lo que 

ayude a contribuir a la empresa Ópalo con formalizar y estructurar claramente los 

detalles del puesto del personal de construcción con un registro organizado, y a la 

vez agilice futuros procesos de selección. 

- Interno. La empresa al momento de buscar posibles candidatos se debe 

informar primeramente al personal de construcción, para que brinde 

información en caso de requerir, dándoles importancia sobre su opinión. 

- Externo. Se propone que la información de las vacantes opte la empresa 

por publicar en redes sociales por las nuevas generaciones que vienen de 

la mano con la tecnología a la vez que se amplía a una audiencia más 

grande y cuenten con más aspirantes para escoger. 
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Estrategia 3  

Delegar exclusivamente al área de talento humano la decisión final sobre la 

selección de candidatos, eliminando influencias externas y garantizando un 

proceso justo y basado en competencias. 

Figura 29. Decisión Centralizada de TTHH 

 

Fuente: elaboración propia 

Selección. 

Este es el punto más crítico e importante durante el modelo, mediante las 

encuestas podemos deducir que el área de talento humano no se encarga de la 

selección por lo que otras personas dentro de la empresa realizan este 

procedimiento, lo cual se propone que solamente tenga decisión sobre la 

selección únicamente la persona encargada del área de talento humano. Evitando 

que ingresen personas no aptas debido a preferencias y recomendaciones de los 

que realizan el procedimiento. 

Estrategia 4 

Realizar entrevistas estructuradas para evaluar las competencias y conocimientos 

técnicos de los candidatos, asegurándose de que cumplan con los requisitos de la 

requisición de empleo y posean conocimientos esenciales sobre técnicas de 

construcción, normas de seguridad y uso de herramientas y materiales. 
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Cuadro 4. Entrevista Estructurada 

 

Fuente: elaboración propia 

Entrevista: 

- Propósito: Evaluar las competencias de los requisitos que se propuso en 

la requisición de empleo, además de asegurarse de que tiene 

conocimientos necesarios sobre técnicas de construcción, normas de 

seguridad y el uso de herramientas y materiales. 

- Aplicación: Mediante preguntas sobre los distintas características. 

Estrategia 5 

Realizar exámenes de personalidad, como el Big Five Personality Test, para 

evaluar los rasgos de personalidad de los candidatos, asegurándose que sean 

capaces de trabajar en equipo, manejar el estrés y mantener actitudes positivas 
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en el entorno de trabajo de la construcción. 

Cuadro 5. Examen Big Five Personality Test 

 

Fuente: modificado a partir de B5 Holding AS. (2024) 

Exámenes de Personalidad: 

- Propósito: Evaluar principalmente los rasgos de personalidad de los 

candidatos de modo que se asegure que puede trabajar en equipo, 

manejar el estrés y tener actitudes positivas.  

- Aplicación: Mediante el test de Big Five Personality Test. 

Estrategia 6. 

Garantizar que los nuevos empleados se adapten eficazmente a la empresa, 

comprendan sus responsabilidades, se sientan bienvenidos y seguros, y 

adquieran una buena comunicación y desempeño desde el inicio. 
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Cuadro 6. Inducción de Nuevos Empleados 

 

Fuente: elaboración propia 

Inducción  

Dentro del proceso de inducción al nuevo empleado se le debe presentar la 

empresa, los valores, y políticas de Ópalo constructora en este caso, a la vez 

explicarle de manera muy detallada las responsabilidades que tiene dentro de la 

organización. Además, es necesario brindarle una bienvenida de la empresa, con 

el propósito que sienta el apoyo de sus nuevos compañeros de trabajo obteniendo 

una correcta comunicación que es indispensable en este sector, de manera que 

tenga desde el comienzo un buen desempeño productivo. Igualmente es 

imprescindible resaltarle el conocimiento sobre las normas de seguridad, puesto a 

que están en proyectos de construcción en donde existe demasiado riesgo, esto 

con el fin de que el empleado mismo no tenga accidentes ni lesiones laborales. 

Estrategia 7 

Mantener motivado y comprometido al personal de construcción donde se 

combine recompensas monetarias e intrínsecas por su excelente desempeño de 

las actividades.  
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Figura 30. Plan de Retención 

 

Fuente: elaboración propia 

Retención 

En el proceso de selección del personal propuesto en el modelo se tiene como la 

última fase, pero no menos importante es la de retener al talento seleccionado. 

Dentro de la organización de Ópalo Constructora mediante las encuestas se 

obtiene que, si se les brinda indumentaria de seguridad para los empleados, pero 

dos factores importantes no son tomados en cuenta por lo que es óptimo destacar 

que dentro del modelo que se plantea para tener al personal siempre motivado se 

emplea los siguientes factores: 

- Económico: Si el empleado realiza un excelente desempeño en sus 

actividades propuestas, se debe reconocer y premiar mediante 

recompensas monetarias, o en casos si se tiene una idea que resulte en 

ahorros significativos de costos se puede recompensarle. 

- Social: De igual forma si el empleado cumple y es más eficiente en sus 

actividades propuestas, para complementar las recompensas monetarias 

se debe reconocer mediante incentivos intrínsecos como felicitaciones 

directas del gerente o superior con comentarios positivos. 

El costo que se necesita para realizar las estrategias es un aproximado, debido a 

que depende de las circunstancias que necesite la empresa en el momento, el 

primer test de Big Five Personality Test es gratuito y se realiza a través de una 

prueba online, el costo de la publicidad en redes sociales como: Instagram y 
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Facebook, se establece para satisfacer la necesidad constante de contratar entre 

1 y 3 personas para el proyecto, y los bonos de entre 3% y 5% del salario del 

trabajador. Para una mejor explicación se establece lo siguiente: 

Tabla 3. Costos de las Estrategias 

Descripción Costo 

Big Five Personality Test $ - 

Publicidad Redes Sociales $ 150,00 

5% bono por eficiencia $ 575,00 

3% bono idea innovadora $ 13,80 

Total $ 738,80 

Fuente: elaboración propia 
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CONCLUSIONES 

• El análisis detallado de las teorías y fundamentos subrayan la 

importancia de factores como: disponibilidad, flexibilidad, participación 

en programas de desarrollo, antecedentes de seguridad, aptitud física, 

certificaciones, experiencia y habilidades complementarias para la 

selección del personal en la empresa. Estos factores contribuyen 

significativamente a la calidad y eficiencia de los proyectos. 

• Los resultados obtenidos demuestran que, debido a las encuestas 

aplicadas, la empresa carece de procesos estructurados adecuados. 

Por lo que, es esencial mejorar las prácticas de selección para evitar 

que esta deficiencia afecte negativamente la continuidad y calidad de 

los futuros proyectos. 

• A partir de los hallazgos obtenidos de las encuestas, se identificaron los 

componentes necesarios para formular estrategias efectivas. Basado en 

estas estrategias, se desarrolló el modelo de selección que puede 

aportar significativamente al proceso de selección del personal de 

construcción en la empresa Ópalo Constructora. 
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RECOMENDACIONES 

• Es conveniente que el área de Talento Humano asuma la 

responsabilidad completa del proceso de selección de personal, sin 

delegar estas funciones a otras personas. Esta centralización asegura 

que el proceso se base en competencias, evitando influencias externas. 

• Se sugiere realizar entrevistas estructuradas y exámenes de 

personalidad como el Big Five Personality, para evaluar los requisitos 

de la requisición de empleo, y asegurar que sean capaces de trabajar 

en equipo, manejar el estrés y mantener actitudes positivas en el 

entorno de trabajo de la construcción. 

• Es importante reconocer y recompensar a los empleados que 

demuestren un rendimiento excepcional incluyéndoles bonos, 

reconocimientos públicos y certificaciones. 
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Encuestas de levantamiento de información en la empresa Ópalo 
Constructora 

ANEXOS 

Anexo 1. Encuesta dirigida al personal de construcción y área de talento humano 

 

 

Tema: Estrategias de selección del personal en la Industria de la construcción. 

Estimado trabajador (a) la aplicación de esta encuesta forma parte de un proyecto 

de investigación académico que tiene como objetivo es identificar y abordar 

problemas respecto al proceso de selección del personal en Ópalo Constructora 

para la ayuda de la retención. 

Se aclara que los datos que se recojan mediante este cuestionario son solamente 

de uso académico. 
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1. La empresa al necesitar personal de 

construcción comunica previamente a sus 

empleados. 

     

2. Se publican las vacantes disponibles en la bolsa 

de empleo y redes sociales para alcanzar a una 

audiencia más amplia y diversa. 

          

3. El área de talento humano demuestra su eficacia 

al identificar y atraer candidatos idóneos para la 

posición. 

          

Selección 

Perfil 

4. Se emplea una requisición de empleo como 

parte del proceso de contratación para recopilar 

información necesaria. 

          

Alternativas 

Ítems 
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5. La disponibilidad y flexibilidad para trabajar los 

sábados y horas extras son fundamentales para 

seleccionar a los candidatos. 

          

6. La disposición y entusiasmo para participar en 

formaciones adicionales (capacitaciones), puede 

sumar puntos durante el proceso de selección. 

          

7. Se da especial consideración a los antecedentes 

de seguridad y al registro de accidentes laborales 

que tiene un candidato. 

          

8. El área de Talento Humano se encarga del 

diseño del perfil para las vacantes del personal de 

construcción. 

          

Influencia 

9. El proceso de selección de personal en la 

constructora es justo y transparente. 

          

10. Las contrataciones de personal de construcción 

suelen realizarse mayormente a través de 

recomendaciones. 

          

Competencias 

11. La selección del personal en la constructora se 

basa en gran medida en la capacidad física de la 

persona. 

          

12. La posesión de certificaciones o licencias es un 

factor clave durante el proceso de selección. 

          

13. Se valora especialmente la relevancia de las 

experiencias laborales anteriores durante el 

proceso de selección. 

          

14. Las habilidades técnicas específicas juegan un 

papel crucial en la selección de los candidatos. 

          

Herramientas 

15. El área de Talento Humano lleva a cabo 

entrevistas para evaluar las competencias de los 

candidatos. 

          

16. Se evalúan los conocimientos de los 

participantes mediante exámenes escritos. 

          

17. Se incluye una evaluación psicométrica para 

analizar los rasgos de personalidad y habilidades 

cognitivas del candidato. 

          

Retención 
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Beneficios 

18. La empresa reconoce y premia el excelente 

desempeño laboral mediante recompensas 

monetarias. 

          

19. El reconocimiento por el esfuerzo y dedicación 

en la constructora, se demuestra a través de 

recompensas no monetarias. 

          

20. Considera que la indumentaria adecuada ayuda 

al rendimiento de las actividades en la 

construcción. 
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