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RESUMEN

El presente proyecto propone la mejora al proceso de seleccion y reclutamiento del
personal en Trust Control; mediante herramientas que permitan optimizar el tiempo y lograr una
mejor seleccion del personal, que se ajuste a las necesidades de la empresa.

Trust Control se establecio en Ecuador en 2004, es considerado el primer Organismo de
Inspeccion de alto valor agregado en el pais, dado que ofrece servicios de inspeccion, auditoria 'y
certificacion disefiados para minimizar riesgos en las etapas de produccion, distribucion y
comercializacion de productos de exportacion.

Desde su inicio la empresa ha seleccionado y contratado a su personal a partir de
procesos empiricos, mismos que a lo largo del tiempo han ido generando inconvenientes que
pausan las actividades cotidianas de la empresa, la asignacion de profesionales con perfiles
diferentes a las areas en las que desempefian su rol limita que la empresa sea mas eficiente y
cumpla sus expectativas.

Para lograr mayor eficacia en la produccion y prestacion de servicios se propone mejorar
un modelo de seleccion tradicional a uno de seleccidn por competencias, que permitird a los
empleados aplicar sus conocimientos y desarrollar personalmente creciendo sus competencias en
un cargo orientado a su formacion académica, esta nueva metodoldgica de seleccion presenta la
posibilidad de mejorar el desempefio laboral y productivo para la empresa, permitiéndoles ser
mas productivos.

El departamento de Talento Humano es el principal agente en este proyecto de transicion, ya
que es fundamental para el manejo de la empresa, evitando que la seleccién del personal sea
arbitrariamente, por ello se plantea una implementacion de etapas aplicadas rigurosamente y

evitar pérdidas econémicas con una ineficiente asignacién del capital humano en la organizacion.
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talento
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ABSTRACT

This project proposes to improve the process of selection and recruitment of personnel in
Trust Control; through tools that allow you to optimize time and achieve a better selection of

personnel, which adjusts to the needs of the company.

Trust Control was established in Ecuador in 2004, it is considered the first High Value-
Added Inspection body in the country, since it offers inspection, audits and certification services
designed to minimize risks in the stages of production, distribution and commercialization of

export products.

Since its inception, the company has selected and hired its personnel based on empirical
processes, which over time have generated drawbacks that pause the daily activities of the
company, the assignment of professionals with different profiles to the areas in which they

perform their role limits the company from being more efficient and meeting its expectations.

To achieve greater effectiveness in the production and services, it is proposed to improve
a traditional selection model to one of selection by competencies, which will allow employees to
apply their knowledge and develop personally growing their competencies in a position oriented
to their academic training, this new selection methodology presents the possibility of improving

work and productive performance for the company, allowing them to be more productive.

The Human Resources department is the main agent in this transition project, due to its
fundamental role in the management of the company, avoiding that the selection of personnel is
arbitrary, therefore, it is proposed to implement stages rigorously and to avoid economic losses

due to inefficient allocation of human capital in the organization.
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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo abordar la mejora en el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal de Trust Control a través del enfoque en competencias y
la implementacion de metodologias agiles. Este proceso es de vital importancia para la
organizacion, puesto que la correcta seleccion de los candidatos influye directamente en el
desempefio y éxito de la empresa. Para ello se analizaron los antecedentes del proceso de
reclutamiento y seleccion, asi como las dificultades presentadas por la implementacién de un
modelo de seleccion tradicional.

Es fundamental comprender los antecedentes del proceso de reclutamiento y seleccion de
Trust Control para identificar las oportunidades de mejora. En los ultimos afios, la industria ha
experimentado cambios significativos, como la creciente demanda de perfiles especializados y la
necesidad de adaptarse a nuevas tecnologias y metodologias de produccion para una mejor
prestacion de servicios. Ademas, la competencia por el talento ha aumentado, lo que ha generado
la necesidad de optimizar los procesos de atraccién y seleccion de personal.

Como primer paso se realiza un diagnostico para identificar mediante una encuesta al
departamento de Talento Humano el tiempo que le toma la contratacion del personal, para en
base a resultados obtenidos, se pueda plantear el nuevo modelo de Reclutamiento y Seleccion de
personal que podria aplicar esta area.

Es fundamental comparar los diferentes modelos de seleccién de personal aplicados en la
empresa para identificar sus falencias y origen de los problemas en la estabilidad que han

provocado una constante rotacion del personal

16



Para el presente trabajo hemos recurrido a las materias de Project Based Learning (PBL)

que fueron impartidas durante esta maestria:

Técnicas Efectivas de Seleccion de Personal, Modelo de Gestion por Competencia Y

Metodologias Agiles Aplicadas a Talento Humano.

Este tipo de metodologias nos ha permitido conectarnos de una forma maés real el mundo

académico con el mundo laboral.

En la primera seccion se encuentra la parte introductoria con la informacion general de la
organizacion, correspondiente a la empresa.

Posteriormente se encuentra los 4 capitulos del proyecto; dentro del primer capitulo se da
a conocer el analisis de la problematica actual de la empresa y el interés del estudio.

El segundo capitulo, se presenta el marco conceptual que aborda los aspectos del proceso
de seleccidn, competencias y metodologias agiles

En el capitulo tercero se describe el disefio metodologico empleado en el presente
proyecto aplicando las materias Project Based Learning (PBL), tales como:

Técnicas Efectivas de Seleccion:

La metodologia aplicada para las técnicas efectivas de seleccion recomienda usar el
reclutamiento 4.0, un tipo de reclutamiento en el que se incluye la tecnologia y uso del marketing
digital para captar talento.

Modelo de Gestion de Competencias:

Para el modelo de gestion de competencias se aplico la metodologia del Diccionario de
Competencias basada en las competencias mas usadas en el mercado laboral, aplicadas a muchas
organizaciones ya que apuntan a objetivos y valores comunes en el ambito empresarial.
Metodologias Agiles Aplicadas a Talento Humano:

17



Una de las metodologias aplicadas fue “Design Thinking”, ya que nos permiti6 estudiar
los problemas encontrados desde una perspectiva creativa y buscar soluciones innovadoras y
factibles, este proceso consta de 5 fases: empatizar, interpretar, idear, prototipar y testear

En el capitulo cuarto se desarrollé la propuesta del trabajo de investigacion, en donde se
actualizé el manual de funciones que actualmente dispone la empresa, basado en los
conocimientos impartidos durante la maestria y que corresponden a las materias Project Based
Learning (PBL).

Finalmente, el proyecto sefiala las conclusiones tanto generales como especificas del
plan, el analisis del cumplimento de los objetivos de la investigacion y la contribucion que se

genero0 a nivel académico, empresarial y personal con el desarrollo de la presente investigacion.
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CAPITULO 1. IDENTIFICACION DEL PROYECTO

1.1 Presentacion y perfil de la empresa u organizacion

El GRUPO TRUST es un holding conformado por empresas independientes que esta
integrado por: Trust Control, Trust Tracking, Trust Certificate, Asesores Quality, Fugrany

Equisop.

Trust Control, se crea en Ecuador en el 2004 como “empresa madre” del grupo, cuenta
con un gran prestigio en el mercado ecuatoriano y es considerado el primer Organismo de
Inspeccidn de alto valor agregado, brindando los servicios de inspeccion, auditoria y
certificacion, creados y desarrollados para minimizar los riesgos en las etapas de produccion,
distribucion y comercializacion de toda clase de productos que se exporta, lo que nos convierte
en un socio estratégico de nuestros clientes al cuidar sus intereses desde el origen hasta su

destino final.

1.1.1 Antecedentes y datos representativos
1.1.1.1 Antecedentes (Historia)

La empresa cuenta con 19 afios de funcionamiento; desde su creacion, el area directiva ha
estado liderada por personas que superan la edad de los 40 afios, por lo que actualmente los
directivos se encuentran en edad factible para los procesos de retiro y jubilacion. Esto crea la
necesidad de que en un futuro no muy lejano la empresa requiera de nuevos lideres que dirijan
todas las areas de la organizacion, y esto involucra la seleccion de personal que tenga las
habilidades, capacidades y competencias aptas para ocupar dichos cargos de acuerdo al perfil

establecido.
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Es asi, que la empresa se encuentra en un proceso de reingenieria. Se precisa crear un
Plan de Carrera que permita que los empleados, identificados como personas clave dentro de las
diferentes areas, puedan capacitarse y desarrollar sus habilidades. Esto formaria parte de un
proceso de transicion para que a la salida de los directivos se puedan desempefiar los cargos con

la misma perspectiva, sin que esto involucre un cambio drastico para la organizacion.

Trust Control tiene una cultura organizativa enfocada en la innovacion, capacitacion,
desarrollo y eficiencia en sus procesos, de tal forma que brinda servicios de auditorias,
verificaciones, inspecciones y certificaciones independientes de una amplia gama de bienes y

productos utilizando equipos altamente calificados.

Cuenta con capital humano altamente capacitado y cualificado con valores como el
respeto, la confianza, la ética, el compromiso, calidad y confidencialidad que ha caracterizado a
la organizacion a lo largo de sus 19 afios en el mercado ecuatoriano. Estos valores fueron
implementados como pilares de la organizacién por sus fundadores, desarrollando un sentido de

pertenencia y compromiso en cada uno de los colaboradores.

La empresa es reconocida por su jerarquia organizacional horizontal ya que ha dividido
sus departamentos con direcciones en cada area. Esto da apertura para que cada director pueda
trabajar directamente con su equipo de primera linea, tomando en consideracion las opiniones de

su equipo para luego ser transmitidas al CEO, haciendo mas eficiente la toma de decisiones.

A lo que largo de este afio 2023 la empresa ha dado apertura a actividades extralaborales
con la finalidad de aumentar la motivacion del personal y laboral. De esta forma se busca

fomentar un buen clima laboral, planteAndose como uno de sus objetivos la creacion de nuevos
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lideres incentivando al personal con capacitacion, desarrollo y carrera profesional, enfocados en

siempre ofrecer un servicio de alta calidad a todos los clientes.

Para este punto también siempre pensando en dar beneficios al personal se ha enfocado
en buscar empresas con las que se pueda hacer convenios para que el personal tenga el beneficio

de adquirir sus productos otorgandoles un cupo para descuento via rol.

1.1.1.2 Misién, vision, valores
Misidn

Elevar el nivel de satisfaccion de nuestros clientes mediante el uso de las Gltimas tendencias
en plataformas tecnoldgicas, innovacion y servicio personalizado, aplicado principalmente a

nuestros servicios de inspeccién que aportan a lograr la calidad requerida.

Vision
Fortalecer y estandarizar los servicios especializados de control de calidad que
actualmente tiene Ecuador en todas las oficinas de Trust Control alrededor del mundo para que

en 10 afos cuenten con alto grado de profesionalismo, innovacion y transparencia.

Valores
e Imparcialidad.
e Profesionalismo.
e Innovacion.
e Compromiso.
e Eficiencia.

e Calidad.
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1.1.1.3 Actividades, marcas, productos y servicios

Servicio de inspeccion:

Consiste en reconocer la calidad de un producto, servicio o proceso a partir de sus
componentes y materiales, usando instrumentos de medicion, patrones de comparacion o equipos

de pruebas y ensayos, determinando si se cumple con los requisitos establecidos por el cliente.

Por tanto, los sistemas de inspeccidn sirven para confirmar si los procesos seguidos son
optimos para cumplir generalmente especificaciones técnicas requeridas por un tercero.

Normalmente se realiza con metodologias de muestreo.

Detalle de los Servicios de Inspeccion:

e Inspeccion de productos primarios y procesados.
e Inspeccion a la carga y descarga.

e Inspeccion de Gestion de Riesgo para carga contenerizada.

Detalle de los Servicios de Gestion de Riesgo:

e Inspeccion de contenedores vacios.
e Monitoreo Satelital.

e Verificacion en Plantas / Fincas.

e Verificacion en Puertos.

e Entrega de reporte con registro fotografico
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Se realizan inspecciones en los patios de naviera u otros, en las cuales se determine la

aceptacion o rechazo del contenedor bajo criterio de condiciones de seguridad y limpieza de la

unidad.

Se hace la colocacion de kit de sellos de distintos tipos de alta seguridad, colocacién de

candado satelital y monitoreo en ruta, sellado del contenedor, reporte fotografico, registro de

tiempo, placas, entre otros.

1.1.1.4 Ubicacion de la sede

La oficina matriz de Trust Control se encuentra ubicada en la provincia del Guayas en el

km 1.5 via Samborondon, Edificio Xima, piso 4, oficina 413.

PBX: (+593) 4 2599175

Figura 1. Croquis Trust Control
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e Machala

e Quevedo
Propiedad y Forma Juridica

La empresa Trust Control inicio sus actividades el 9 de diciembre del 2004 y fue constituida
en base a los nombramientos otorgados a: Presidente Ejecutivo y Propietario: Angel Roberto

Navarro Espinoza y Representante Legal: Luis Ivan Torres Checa.

1.1.1.5 Tamario de la organizacion e informacion sobre empleados y otros trabajadores

El Grupo Trust, es un holding conformado por empresas independientes y cuenta con una
nomina de 430 empleados a abril 2024, la misma esta dividida en Administrativo donde se
encuentra el personal mensualizado y el Operativo donde esta la mayor parte de la némina ya que
se trata del personal que ayuda con los diferentes servicios de inspeccién en campo, esta némina

al igual que la administrativa se encuentra en diferentes ciudades como lo son:

e El Triunfo
e Guayaquil
e Machala

e Milagro

e Naranjal

e Quevedo
e San Juan

Se detalla la cantidad de personal que se encuentra en cada localidad segln las néminas.

Tabla elaboracién propia a partir de los datos tomados de la némina de Trust Control a abril del 2024.
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Tabla 1. Detalle de Nodmina perteneciente a la empresa de Trust Control (abril 2024)

) LOCALIDAD
DIVISION
EL TRIUNFO | ESMERALDAS | GUAYAQUIL | MACHALA | MILAGRO | NARANJAL | POSORJA | QUEVEDO | SAN JUAN
ADMINISTRATIVO 0 2 59 8 0 0 0 1 2
OPERATIVO 23 0 44 126 24 25 3 52 61
TOTAL NOMINA 430

Trust Control cuenta con un patrimonio de $1.243.717,91 considerando que sus activos
estan valorados en $2.641.730,45 y un total de pasivo $1.398.012,54, la empresa termino el afio

2023 con un margen de utilidad del 49%.

Tabla 2. Resumen del Balance General de Trust Control International S.A. TCEE al 31/12/2023

TOTAL ACTIVO $2.641.730,45
TOTAL PASIVO $1.398.012,54

TOTAL PATRIMONIO $1.243.717,91

Nota: Informacion tomada del area contable de Trust Control 2024

Los grupos de interés son personas u organizaciones que interactdan con la organizacién
y tienen un rol fundamental para que se puedan lograr metas y objetivos, estos grupos pueden ser
tanto internos como externo. En la siguiente tabla se nombran algunos de los grupos de interés de

Trust Control.

Tabla 3. Grupos de Interés de la Empresa Trust Control

INTERNOS EXTERNOS

Colaboradores Proveedores
Directivos Accionistas

Propietarios Clientes

Nota: datos tomados de organigrama funcional de Trust Control (2024)
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1.1.2 Analisis del entorno

1.1.2.1 Entorno General (PESTEL)
Con el analisis PESTEL, hemos identificado los diversos factores externos que podrian

impactar a la empresa, los mismos que estan agrupados en lo politico, econémico, social,

tecnoldgico, ecoldgico y legal, de la Empresa Trust Control.(Trust Control, 2024).

Tabla 4. Analisis de los factores PESTEL de la Empresa TRUST CONTROL

FACTORES

ANALISIS

Politicos:

La inestabilidad politica, las tensiones internacionales, los conflictos
internos y armados, asi como los problemas diplométicos pueden
afectar las politicas gubernamentales, las relaciones comerciales y la
seguridad juridica de las empresas.

Econdmicos:

Las restricciones arancelarias afectan la competitividad empresarial. El
aumento del IVA disminuye el poder adquisitivo de los consumidores,
impactando la demanda. El poder adquisitivo de los mercados influye
en la demanda de bienes y servicios. Los cambios en las exportaciones
e importaciones afectan los ingresos y recursos del pais.

Sociales:

La opinién publica y la percepcion del entorno influyen en las
decisiones de compra y en la reputacién empresarial. Los cambios en
los habitos de consumo afectan la demanda de productos. El aumento
de la poblacion puede ser una oportunidad de mercado, pero también
puede generar presion sobre los recursos y servicios disponibles.

Tecnologicos:

El avance de la inteligencia artificial mejora la eficiencia y
competitividad empresarial. La falta de investigacion en el manejo de
plantaciones de banano limita la capacidad de enfrentar riesgos
fitosanitarios. La tecnologia en maquinaria aumenta la productividad y
eficiencia en la produccion de bienes

Ambientales:

La gestion de residuos es esencial para cumplir con regulaciones
ambientales y mantener una imagen corporativa responsable. La
ubicacion geogréfica puede afectar la disponibilidad de recursos
naturales y los riesgos ambientales. EI cumplimiento de normas de
saneamiento es crucial para prevenir problemas ambientales y
cumplir con regulaciones.

Legales:

La informalidad en el sector puede afectar la competitividad y la
reputacién empresarial debido a la competencia desleal y el
incumplimiento de la legislacion laboral.
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1.1.2.2 Entorno especifico (DAFO)

Trust Control actualmente se embarca en un proceso de reingenieria para crear un Plan de

Carrera que desarrolle habilidades del personal clave.

Se destaca por su compromiso con la jerarquia horizontal y la excelencia en el servicio.
Su proceso de reingenieria y Plan de Carrera fortalecen su talento interno para enfrentar futuros
desafios. Sin embargo, la posible jubilacion de directivos representa una debilidad al poner en
riesgo la continuidad y calidad del liderazgo. Ademas, la competencia en el mercado supone una

amenaza para su posicion.

Con este antecedente mediante el analisis del DAFO podemos conocer la situacion actual
del entorno interno y externo de la empresa basdndonos en cuatro elementos: Debilidades,

Amenazas, Fortalezas y Oportunidades.

Figura 2. Analisis del DAFO de la Empresa Trust Control
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1.2 Planteamiento del problema
Se propone mejorar el proceso de seleccion y reclutamiento del personal en Trust Control

mediante la aplicacion del modelo de competencias utilizando la metodologia agil "Design
Thinking". El objetivo es lograr un control eficiente en la contratacién en un tiempo reducido y

optimizar las funciones del analista de Talento Humano.

1.2.1 Descripcion del problema

Trust Control transmite una cultura de organizacion en armonia, no cuenta con procesos
técnicos de seleccion e induccion del personal presentando problemas internos como: bajo
rendimiento y alta rotacién. Incluso incremento la inversion de capacitacion permanente del
nuevo personal; por ello planteamos la propuesta de mejorar los procesos de seleccidn en base a
perfiles de competencia, para que se establezcan lineamientos claros con los que se podra

seleccionar al personal idéneo.

Al identificarse que la seleccion y reclutamiento del personal ha sido realizado bajo
procesos empiricos, y siendo seleccionados directamente por la gerencia a cargo de la vacante
requirente, lo que se busca es dar a conocer la importancia de realizar el proceso basandose en
los perfiles de cada puesto. Considerando las expectativas asociadas al rendimiento y la inversion
de cada funcion, para lo cual es importante disefiar competencias adecuadas al cargo. De esta
manera se contribuye mediante al logro de metas de la organizacion a través de la aplicacion de

estas competencias.

Con esta problematica proponemos la implementacion del Modelo de mejora en los
procesos. Que permitira a los empleados adquirir y aplicar habilidades y conocimientos,

desarrollo personal a traves del crecimiento de sus competencias, mejoramiento del desempefio
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laboral y para la empresa: orientar sus procesos de capacitacion y desarrollo personal en

convergencia con las competencias.

Si no se aplicase el proceso de reclutamiento y seleccidn basado en competencias, los
procesos continuarian con carencias, ya que los candidatos que toquen a la puerta de la empresa
no seran los que se desearan que existan en el mercado, el nuevo personal no tendria las
cualidades necesarias y sus competencias no se alinearian con los objetivos organizacionales

planteados.

1.2.2 Fines y Objetivos del Trabajo

1.2.2.1 Objetivo general
Mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion basado en competencias mediante la

implementacion de herramientas agiles y Design Thinking de seleccidn para la empresa Trust

Control, con la finalidad de acelerar y optimizar los procesos operativos.

1.2.2.2 Objetivos especificos

— Analizar la situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion del personal en
Trust Control.

— Proponer soluciones que permitan agilitar el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal en Trust Control.

— Identificar las oportunidades de mejora en los descriptivos de funciones actuales en la
estructura organizacional de Talento Humano a través de las incidencias evidenciadas en
gestion.

— Revisar e implementar acciones en el manual de funciones para determinar el perfil

profesional requerido de cada empleado de la empresa.
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1.2.3 Hipotesis o teoria que plantea este trabajo
La implementacion de un proceso de reclutamiento y seleccion basado en perfiles de

competencias y técnicas efectivas de seleccion mejorara significativamente en la calidad del
personal seleccionado por Trust Control, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos

estratégicos de la empresa.

1.3 Justificacion e importancia del trabajo
El proyecto de Trust Control se origina como una respuesta a una incidencia critica

dentro de la organizacion. En su trayectoria hemos identificado que el personal se ha
seleccionado mediante procesos empiricos. Esto ha resultado en problemas evidentes, como la
asignacion de profesionales con perfiles que no cumplen con los requisitos o expectativas del

cargo.

Ante esta situacion, hemos decidido emprender este proyecto con el objetivo de crear una
propuesta de mejora del proceso de reclutamiento y seleccion del personal. Iniciaremos con la
entrevista a la Analista de Talento Humano de Trust Control para entender su problematica en el

proceso.

El objetivo de la gestion por competencias es identificar, desarrollar y gestionar las
competencias necesarias en los colaboradores de una organizacion para lograr los objetivos
estratégicos de la misma. A través de la gestion por competencias, se busca alinear el talento
humano con las necesidades y metas de la empresa, promoviendo el desarrollo de habilidades y

conocimientos que contribuyan al éxito organizacional.

En este sentido, este trabajo permitira a la organizacion desarrollar técnicas y métodos

sobre la Gestion de Talento Humano, con el objetivo de mejorar su desempefio. La investigacion

30



tiene todo el apoyo de la empresa Trust Control, ya que nos ha facilitado toda la informacion

requerida para que su desarrollo sea factible y lograr alcanzar resultados 6ptimos.

El principal deseo es proponer métodos verdaderamente aplicables a la necesidad de la
organizacion, que se pueda mejorar el proceso de seleccion implementando las competencias

necesarias para el mismo.

El presente trabajo, centra su atencidn en mejorar el proceso de seleccion, optimizar el
tiempo del personal a cargo de estos procesos, teniendo como principal objetivo de darle bases

solidas al proceso de seleccion de personal.

El objetivo radica en seleccionar al personal mediante un proceso o metodologia que
permita ubicar a cada colaborador en el puesto de trabajo segin sus competencias, y que de esta
manera los empleados y sus capacidades sean considerados el recurso mas importante de la

Organizacion.

— Contar con perfiles y descripciones de puestos bien definidos,

— Las entrevistas de trabajo pueden centrarse en comportamientos observables,
proporcionando una visién precisa del ajuste del candidato con las necesidades requeridas
por la organizacion.

— Se pueden disefiar programas de formacion especificos y personalizados que aborden las
areas de mejora identificadas.

— Aunque en Trust Control aun esta en desarrollo, la implementacion exitosa de planes de
carrera y sucesion puede proporcionar a los empleados una vision clara de las

oportunidades de desarrollo y crecimiento dentro de la organizacién
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— El proceso de reclutamiento se vuelve mas eficiente al dirigirse a candidatos que posean

las competencias especificas.

De no lograrse el objetivo, el proceso seria deficiente, ya que la seleccion del personal se
seguiria llevando arbitrariamente saltdndose las directrices de la normativa interna, haciendo que
los recursos se usen de forma deficiente; representando pérdidas de capital humano y

econdmicas para la organizacion.
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CAPITULO Il. MARCO CONCEPTUAL

2.1 Técnicas Efectivas de Seleccion de Personal
Es importante mencionar que la seleccion de personal se da una vez identificados los

requerimientos, exigencias u obligaciones que puedan tener las organizaciones. Para aprovechar
la oferta laboral se deben implementar herramientas tecnolégicas que sirvan como respaldo a la
busqueda planteada. Se pueden establecer canales adecuados para que los candidatos idéneos

postulen y sean elegidos, pero, sobre todo, para que los candidatos quieran postular y acepten el

puesto ofertado por la empresa, dado el caso (Leguizamén, 2019).

La seleccion de personal es fundamental porque brinda el personal una vez pasada la fase
de reclutamiento. El reclutamiento es una actividad de divulgacion, llamada o atencion para el
incremento en la entrada de personal a la organizacion, en tanto que la seleccion de personal es
una comparacion, de eleccion, de opcion, de filtro o de clasificacion (Chiavenato y Villamizar,

2000).

La seleccion no implica escoger a partir de discriminacion, sino que se hace mediante la
orientacion y clasificacion de las personas. Esto se hace en funcion de sus fortalezas para poder
formar y desarrollar a los candidatos dentro de la organizacion. El reclutamiento es interno o
externo. El reclutamiento interno tiene como principales actores a los colaboradores que ya
trabajan en la informacion, para poder transferirse a actividades de mayor complejidad,
responsabilidad o motivaciones para ellos. Por otro lado, el reclutamiento externo se da con
candidatos que se encuentran fuera de la organizacion y que quieren ser sometidos a un proceso

de seleccion de personal. El reclutamiento interno se enfoca en buscar competencias internas
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para aprovecharlas o potenciarlas, mientras que el reclutamiento externo se basa en la

adquisicion de competencias externas (Murillo, 2015).

2.1.1 Reclutamiento interno

El reclutamiento interno de una empresa es efectivo cuando existe planificacion eficiente
dentro del departamento de Talento Humano. Se debe tener en cuenta el personal con el que
cuanta la organizacion, fortalezas, areas de oportunidad, potencial laboral, objetivos laborales,
preparacion formal y no formal, arraigamiento con la cultura organizacional, etc. Asimismo, se
debe considerar de donde vendran los potenciales candidatos y la metodologia pertinente para
que las personas se motiven a postular a las vacantes. Esto hace que el reclutamiento se pueda
hacer en menor tiempo y con mayor certeza en cuanto al perfil que se requiere en la vacante

deseada (Palacios y Pefia, 2023).

Para el reclutamiento interno existen diferentes canales que pueden ser implementados, como:

e Publicidad interna mediante la web de la organizacién o portal del empleado y correo
electrdnico institucional; incluso mediante carteleras institucionales.
e El departamento de Talento Humano establece compatibilidad entre los puestos a cubrir y

las personas que tengan el perfil profesional para hacerlo.

2.1.2 Reclutamiento externo

En cuanto al reclutamiento externo, este se puede dar porque la organizacion necesita
cubrir necesidades que no puede cubrir; ya sea por falta de personal, por la existencia de nuevas

vacantes, expansion de productos, servicios y presencia geografica. De este tipo de reclutamiento

34



se espera que el talento humano que llegue a la empresa pueda aportar con nuevas ideas,
habilidades y competencias que potencien en desempefio de la organizacién y sus colaboradores.
Los canales para este tipo de reclutamiento pueden ser varios, entre los mas comunes
estan: anuncios en prensa, sitios web de las organizaciones, agencias de empleo, entidades
educativas o incluso por recomendacion de empleados que ya trabajan en la organizacion (boca a

boca) (Alvarez, 2024).

El reclutamiento digital es uno de los canales que mas se frecuentan actualmente para
realizar la oferta de plazas de trabajo, no solo de forma local sino también a nivel global. Este
tipo de reclutamiento se caracteriza por la facilidad que brinda de conseguir datos de candidatos
activos como pasivos que puedan cumplir con las caracteristicas que exige el puesto a cubrir.

Asi, el reclutamiento digital nos presenta tres aspectos clave a destacar:

e Reclutamiento social: se da mediante redes sociales como LinkedIn, Facebook, Instagram
0 X. Las ofertas se publican en todas las redes sociales y los datos recopilados se
almacenan en un solo lugar (Gatewood et al, 2001).

e Reclutamiento movil: se da mediante dispositivos moviles, principalmente celulares. Este
fendmeno se da desde la primicia de que el tres de cada cuatro personas que buscan
empleo lo hacen a través de sus celulares (Gatewood et al, 2001).

e Automatizacién de los procesos de seleccion: se utilizan plataforma que puedan filtrar los
datos de los candidatos potenciales. Los candidatos suben sus datos a estas plataformas
para que su perfil profesional cumpla con la exigencia de la vacante en una organizacion
dada (Gatewood et al, 2001). Por ejemplo, multitrabajos.com es una plataforma que
ayuda al proceso de reclutamiento y seleccion de personal a partir de la aplicacion de

filtros especificos.
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2.2 Disefio del Modelo de Gestion por Competencias
Dentro de la Gestion de Talento Humano las competencias se pueden definir como la

capacidad para combinar y utilizar conocimientos para dominar situaciones profesionales y de
esta manera obtener resultados esperados. Estas capacidades son observables y cuantificables,
por lo que pueden modificarse y desarrollarse con el tiempo y segun el interés de la persona u
organizacion, de ser el caso (Camejo, 2008).

Ademas, la gestion por competencias resulta de unir teoria, metodologia y modelos a la
préctica dentro de la Gestion de Talento Humano, dando una nocioén integral al desempefio del
personal que forma parte de la organizacion (Alonso et al, 2015).

Dentro del modelo de Gestion por Competencias existen diferentes metodologias o
modelos, entre las que destacan el conductual, el funcional y el constructivista.

e Modelo conductual: se centra en las personas con un desempefio superior y cuyos

resultados son los esperados por la empresa. Esto ayuda a determinar sus fortalezas y

areas de oportunidad para definir su lugar en la organizacion (Becerra y Campos, 2012).

e Modelo funcional: para este modelo se deben entender las organizaciones o empresas
sistemas sociales abiertos en interaccidn con el entorno, por lo que su funcionamiento
depende de su relacién con el mercado, la tecnologia, las relaciones institucionales,
fendmenos econémicos y socioculturales (Becerra y Campos, 2012).

e Modelo constructivista: se basa en el analisis de grupos y su entorno, ademas de la
relacion que exista entre la formacion y el empleo. Es decir, se toma en cuenta la
formacion de las personas y sus objetivos laborales, como al entorno sociolaboral en el

que se encuentra (Becerra y Campos, 2012).
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2.3 Metodologias Agiles Aplicadas a Recursos Humanos
Las metodologias agiles dentro del talento humano pueden ser entendidas como los

programas, sistemas o estructuras informaticas que dan lugar a disefiar procesos operativos,
tacticos y gerenciales. Estas herramientas ayudan al disefio, ejecucion, seguimiento y entrega de
productos o servicios (Leguizamon, 2021).

En este sentido, la Gestion del Talento Humano debe tener un enfoque estratégico para
que herramientas como estas sean Utiles para las organizaciones, ya que, de forma sistematica, se
deben planificar, desarrollar, ejecutar, evaluar y controlar los procesos que suceden dentro de

ellas (Barrios et al, 2020).

Cada proceso de la gestion de Talento Humano tiene un propdsito, por ende, a cada
proceso se le puede implementar una metodologia diferente. Es decir, se pueden aplicar
metodologias y herramientas de mejora a procesos como el reclutamiento, la seleccion, la
contratacion, la induccidn y capacitacion, la remuneracion, la compensacién y la evaluacion
(Leguizamon, 2021) para establecer una organizacion eficiente, sostenible y rentable segun el

Talento Humano.

2.3.1 Design Thinking
Segun Tim Brown, Design thinking es la disciplina que usa la sensibilidad y métodos de

los disefiadores para hacer coincidir las necesidades de las personas con lo que es
tecnoldgicamente factible y con lo que una estrategia viable de negocios puede convertir en valor
para el cliente, asi como en una gran oportunidad de mercado. Es decir, Design Thinking ayuda
a resolver problemas, entender y crear alrededor de las personas mediante ideas creativas y la

busqueda de valor a partir de la colaboracion (Leodn et al, 2010).
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Desing Thinking, se puede definir como “un cuerpo metodoldgico centrado en personas
que ofrece un proceso de innovacion ordenado, de alto impacto y con herramientas agiles para
potenciar la resolucion creativa de problemas” (Llerenay Terrones, 2018). Esta metodologia se
centra en las personas y la resolucion de sus problemas. Promueve la resolucién cooperativa y el
flujo de ideas para llegar a una solucién.

El pensamiento de disefio o Design Thinking, es una metodologia para la resolucién de
problemas que tiene su origen en los enfoques, tacticas y necesidades de los disefiadores para
hacer explicito este proceso multidisciplinario (Gregory y Paidoussis, 1966), ha surgido cada vez
mas en las Gltimas décadas como un método poderoso para impulsar el proceso de innovacién en

busqueda de la mejora.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1 Técnicas efectivas de seleccion de personal
El departamento de recursos humanos de una organizacion tiene numerosas

responsabilidades, y una de ellas es la de seleccionar personal, de poder ser capaces de elegir de
entre distintos postulantes al mas capacitado (Balseca, 2024), pues realmente esto afecta al
proceso productivo de la empresa, por ser el personal el capital humano preciado de la
organizacion es importante seleccionar a los mejores y més capacitados individuos que puedan
cumplir sus funciones y que sean participes del avance econémico de la empresa (Bravo y

Delgado, 2022).

En la actualidad Trust Control cuenta un procedimiento de Recursos Humanos y Manual

de Funciones, que se resume a continuacion.

El Gerente o jefe de area debe notificar a Recursos Humanos la necesidad de un nuevo
colaborador a través del formato FM-GR-002 Solicitud de Ingreso del Personal donde detalla el

perfil que se busca para el cargo que requieren contratar.

Si la vacante es para un cargo de ascenso, el responsable de Recursos Humanos debe
buscar dentro el personal activo de la empresa y si no se encuentra la persona idénea en la
organizacion para cubrirla, se debe publicarla con el perfil requerido mediante anuncios, bolsas

de trabajo, base de datos de proveedores de personal.

Se receptaran al menos 3 carpetas de aspirantes las cuales seran evaluadas para
determinar si cumplen con el perfil requerido en el formato FM-GR-002 Solicitud de Ingreso del
Personal y/o MF-SG-001 Manual de Funciones, se preselecciona los candidatos para luego

coordinar la entrevista con ellos.
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El responsable de RRHH debe confirmar la veracidad de la informacion de la hoja de

vida antes de la entrevista con ellos, que deberan realizarse por el Gerente o Jefatura de Area.

La seleccion de los postulantes se ejecutara en tres pasos (segun aplique al &rea a contratar)
y son:
e Cumplimiento del perfil en base a las hojas de vida.
e Entrevista con jefe de Area y/o Gerente de Area.
e Pruebas:
- De conocimiento técnico segun el area a la que se aplique.
- Test de Dopaje.

- Test Poligrafico (Cuando aplique a Personal Diversificado) (Trust Control, 2021)

Las nuevas contrataciones en la empresa las solicitan los gerentes o jefes de area por
correo electrénico al area de Recursos Humanos, donde se detalla la hoja de vida, el tipo de
contrato, sueldo, alimentacion y fecha de inicio, asi que con el proyecto pretende contribuir a

mejorar el proceso utilizado.

La transformacion digital es el proceso de integracion de tecnologias digitales en una
empresa para optimizar sus procesos. Esto implica una migracion de métodos y un cambio de
I6gica y mentalidad, al adoptar tecnologias como IA, la nube, Internet de las cosas,

automatizacion y otras herramientas (Townsend y Figueroa, 2022).

En nuestro proyecto, para el proceso de reclutamiento y seleccion es necesario

determinar variables tecnoldgicas que ayuden a cumplir el objetivo de dichos procesos.
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Por ello, hemos identificado las necesidades en habilidades digitales, liderazgo digital y
de contratos de trabajo, en donde la implementacion digital debe ser aplicada, para la obtencién

de resultados dptimos para la empresa Trust Control.

3.1.2 Necesidades especificas del Proyecto

3.1.3 Habilidades digitales
Las habilidades digitales son aquellas que contribuyen a la transformacion digital y a la

digitalizacion de una empresa. Por ese motivo, son imprescindibles para que las compafiias

evolucionen y crezcan (Juarez y Marques, 2019).

En la empresa, se requiere aprender sobre las plataformas digitales para hacer mas facil la

contratacion del personal.

Implementar herramientas tecnoldgicas para optimizar el trabajo administrativo y

operativo tales como: aplicativos digitales como Multitrabajos.

El responsable del proceso de reclutamiento y seleccion debe capacitarse en

competencias digitales es decir Marketing de empleo digital.

Generar técnicas de seleccion de personal mas actuales, que incluya la medicion de

capacidades y habilidades tecnoldgicas, adaptacion y flexibilidad (Manual de Funciones)

3.1.4 Liderazgo digital.

Hoy en dia, hay mucha informacion disponible debido a la era de la informacion (Rios y
D'Agostino, 2020). Tenemos muchos datos, pero a veces es dificil separar lo importante de lo
que no lo es. El desafio actual en Trust Control es convertir toda esa informacion en algo util que

nos ayude a tomar mejores decisiones.
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Uno de ellos puede ser la comunicacion digital, utilizando canales de comunicacion
(redes sociales, pagina web, teléfonos corporativos, correos electronicos, etc.) que puedan
mantener conectados a nuestros clientes y proveedores con nuestros colaboradores y aliados

estratégicos.

La interconectividad entre personas es una de las particularidades fundamentales del
mundo digital, esto genera un intercambio de informacion dinamico sin importar la ubicacién
geografica de las personas. Para que las organizaciones puedan estar en sincronia con esta era
digital, es necesario que exista una alfabetizacion digital, puesto que las empresas deben adoptar
y desarrollar la era digital como parte de su cultura organizacional (Lopez, 2023). Estas

herramientas digitales ayudan a que Trust Control sea mas competitiva en el mercado actual.

3.1.5 Contratos de trabajo (ahoray a futuro)
Actualmente, abril de 2024, Trust Control cuenta con 430 trabajadores entre el area
operativa y administrativa. Existe un encargado de ingresar la informacion en el sistema SUT

donde se elaboran los contratos del personal.

Todos los contratos se mantienen en archivos fisicos en el file personal de cada

colaborador, asi como también en carpetas digitales.

Para la elaboracion de los contratos con la informacién de la hoja de vida del candidato
préximo a ingresar a la némina, se ingresa a la pagina del Ministerio de Trabajo SUT para la
elaboracidn de este dentro de la plataforma. Luego procedemos a la impresion del extracto y el
contrato donde se encuentra detallado el cddigo de este, proporcionado por la pagina para la

recoleccion de firma tanto del colaborador como la del Representante Legal de la compaiiia.
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3.1.6 Situacion Actual
La mayoria del personal antiguo de Trust Control cuenta con un contrato indefinido o con
el contrato de jornada parcial permanente, este Gltimo es mas usado por el personal operativo del

area de campo ya que trabajan acorde a las jornadas que lo programa el supervisor de cada zona.

A raiz de la pandemia por el COVID 19 la empresa empez0 a utilizar el Contrato
Emergente que puede ser de jornada parcial o completa, la decision de la aplicacion de dicho

contrato dependera del gerente de area previo analisis del puesto a ejercer.

A futuro se esté analizando la posibilidad de usar el Contrato Indefinido y seguir usando
el contrato Jornada Parcial Permanente para el personal operativo que consistiria en el pago de

manera quincenal.

Los file personal de los colaboradores junto con la documentacién entregada reposa en la

oficina de Recursos Humanos.

Se esta realizando la implementacion de un sistema de ndmina y RRHH para ayudar a

reducir los tiempos de procesos del area.

3.1.7 Gestidn de cambio - Gobernanza corporativa
El proyecto esta atravesando un proceso de gestion del cambio. La gestion del cambio se

evidenciara en la seleccion y reclutamiento.

3.1.8 Proceso de Seleccidn y Reclutamiento
Una vez identificada la vacante, se analizaran las caracteristicas del trabajo y el perfil de
la persona idonea para ocupar el puesto, para lo que se definira un perfil ideal de competencias

en conjunto con la gerencia o jefatura solicitante.
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El siguiente paso consiste en elegir la fuente del reclutamiento, que puede ser interno o

externo, segun las caracteristicas de la empresa y del puesto.

Entre esta fase de reclutamiento y la seleccidn propiamente dicha, cuando se lleva a cabo
la seleccidn y la ejecucion de las pruebas pertinentes, se sitda la preseleccion, que permite elegir

a los candidatos que retnen las caracteristicas mas adecuadas al puesto.

e Identificacidn de la vacante: Identificar las necesidades del personal si son por un
ascenso 0 una vacante de un puesto existente.

e Reclutamiento: La empresa decide qué fuente de reclutamiento considerara:
Reclutamiento Interno o Externo.

e Seleccion: La fase de seleccion establece el modelo de intervencion que se llevara a
cabo. El responsable de la decision es el gerente.

e Incorporacion y socializacion: El candidato ha sido contratado y se incorpora a la
empresa. Se establece un programa de acogida detallado y minucioso (Fernandez-Rios,

2000).

3.1.9 Objetivos del Cambio
e Optimizar los procedimientos internos mediante la implementacion de procesos de
seleccion.
e Reducir la rotacién de personal.

e Contratar personal altamente calificado para cada posicion.

En el proyecto que desarrollamos, la gestion del cambio se podra evidenciar en el proceso
de seleccién y reclutamiento que se desea implementar en Trust Control, ya que actualmente no

se tiene uno con estructura adecuada, para optimizar procesos, reducir la rotacion de personal y
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contratacion de personal calificado para cada puesto de trabajo, cumpliendo asi los objetivos de

la empresa.

3.1.10 Gobernanza corporativa

La Gobernanza Corporativa de Trust se compone de las politicas, reglamentos y
directrices de accidon en su nivel jerarquico; esta composicion se alinea a los objetivos
empresariales siempre enfocada en su mision y vision institucional, y ya que es una empresa
familiar su manera de gobierno podria interpretarse como de modificacion limitada a sus
directrices y estructuras, pero lo que si se podria proponer para mejoras en lo que implica el
gobierno, es la adopcidn, adaptabilidad y aplicacidn; de herramientas tecnologicas y digitales en

la normativa.

Con relacion a nuestros procesos de reclutamiento y seleccion las politicas se podrian
modificar para mejoras, pudiendo implementar herramientas como la propuesta de ya no solo
ocupar nuestra pagina web y la prensa convencional para hacer convocatorias de ofertas
laborales; sino plataformas virtuales o aplicativos digitales como: Multitrabajos que ya cuentan
con su propia estructura digital de almacenamiento en servidores e inteligencias artificiales que

facilitan la seleccion.

Incluso se puede cambiar la modalidad de entrevistas presenciales y reemplazarlas por
politicas y practicas digitales como: entrevistas virtuales por medio de plataformas como zoom y
sistemas mas integrales que comulguen toda herramienta virtual, como paquetes de office donde
se podria realizar reuniones en Teams que incorpora ademas un sistema de mensajeria

institucional.

e Transparencia y Divulgacién
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e |gualdad de Oportunidades

e Cumplimiento Normativo

e Conformidad con Politicas Interna

e Participacion de las Partes Interesadas

e FEtica en la Evaluacion de Candidatos

e Responsabilidad de los Tomadores de Decisiones

e Evaluacion Continua y Mejora

3.2 Modelo de gestion por competencias
Un modelo de gestion de competencias es una herramienta sumamente Gtil en el ambito

empresarial y organizacional ya que permite direccionar y enfocar los objetivos y necesidades de
cada cargo con los organizacionales, segun (Garcia et al, 2017) “La instalacion de un modelo de
Gestion por Competencias, supone entre otras cosas, un cambio cultural en cuanto a como la
empresa valora el conocimiento (lo capta, selecciona, organiza, distingue y presenta) y le da
importancia a aprender de su propia experiencia y a focalizarse en adquirir, almacenar y utilizar
el conocimiento para resolver problemas y aumentar la inteligencia y adaptabilidad de la

empresa.”

La metodologia para aplicar el modelo de gestion de recursos humanos por competencias

(Alles, 2016) afirma que son necesarios los siguientes pasos:

e Definicidn de competencias.
e Definicion de los grados de competencia.
e Disefio de perfiles profesionales: descripcion de puestos por competencias.

e Analisis de las competencias de las personas: evaluacion de estas.
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e Disefio de los subsistemas.

En base a estos pasos a seguir y a las necesidades de la organizacién podemos considerar
que el desarrollo metodologico de la propuesta para Trust Control es adaptable para plantearlo en

un proceso desarrollado de la siguiente manera:

Paso 1. Identificar los objetivos, mision, vision y valores.

Es necesario conocer a fondo el porqué de la organizacion para definir si los objetivos
estan bien establecidos, si son los adecuados para la necesidad de existir de la misma, si el
alcance de la mision y vision representan lo que se es y lo que se quiere llegar a ser, ademas de
que si los valores estan considerados los fundamentales y en verdad pueden ser motivo para
sentirse identificados en Trust Control. O llevar a cabo un taller reflexivo para el replanteamiento

0 reestructuracion de estos para que reflejen la necesidad real de la organizacion.

Paso 2. Validar y definir las competencias necesarias con su respectivo grado de valoracion.

Existen tres tipos de competencias las cardinales que pueden ser interpretadas como los
valores organizaciones, y las especificas que engloban dos diversificaciones de estas enfocadas
en las cualidades necesarias para el &ambito gerencial o una area o departamento en especifico

(Floril, 2018).

Es necesario plantear todas las competencias que podrian existir para la organizacion,
tanto en competencias cardinales como en especificas, estableciendo a las primeras antes
mencionadas como los valores propuestos de la organizacion, y tratando de que las especificas
sean lo mas adaptables posible a cada cargo y area dentro de Trust Control. Cada competencia

deberd mantener un grado de desarrollo para que pueda ser mas especifico y medible. Para este
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desarrollo se ha considerado la escala de A - D profundizado en el desarrollo de la propuesta en

el siguiente capitulo.

Paso 3. Desarrollar o adaptar un diccionario de competencias para plasmarlo en el descriptivo de

cargos.

Para culminar el proceso para la implementacion de un modelo de gestién por
competencias en Trust Control se debe desarrollar o adaptar un diccionario de competencias
aplicable a las necesidades de la organizacion ya que deben representar la esencia de toda su
cultura organizacional, y una vez determinado este diccionario se podra plasmar en el descriptivo
de cada cargo de la organizacion siendo evidente las competencias necesarias para formar parte

de Trust Control.

Figura 3. Desarrollo metodoldgico de la propuesta para Trust Control
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Nota: elaboracion propia a partir del Diccionario de competencias (Alles, 2009)

Lo esencial de este proceso es que puede ser plasmado con la metodologia Desing

Thinking que se profundizara a continuacion.

3.3 Disefio metodologico de Design Thinking
Design Thinking es una forma especial de resolver problemas que se enfoca en entender

bien a las personas para hacer cosas que realmente les sirvan (Flores et al, 2019). En lugar de
solo pensar en ideas, nos ponemos en los zapatos de quienes van a usar lo que estamos haciendo.

Alrededor del mundo hay diversas opciones para embarcarse en un proyecto o resolucion
de una problematica, Design Thinking, es solo una de las tantas metodologias entre las que
puede optarse, podemos sefialar algunas:

Métodos Agiles de proceso o gestion:

* Lean management

» Kanban

Métodos Agiles para creacion de productos o servicios:
* Design Thinking.

* Scrum.

Con el interés de desarrollar soluciones gque atiendan las necesidades reales de sus
trabajadores, Trust Control, como equipo de investigacion, hemos optado en aplicar la
metodologia Design Thinking (DT) en el disefio de un Manual de Competencias para el proceso
de seleccién y reclutamiento del personal.

La necesidad de Trust Control de contar con un proceso de seleccion se ha visto

plasmado en una serie de pasos que comprenden esta metodologia. Este disefio se orienta a los
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actuales y nuevos integrantes para implantar una seleccion de personal dptima segun los
conocimientos adquiridos en la Maestria de Gestidn de Talento Humano.

Autores como Escandon y otros, sostienen gue se debe considerar como clientes internos
a los departamentos, los mismos que estan conformados por las personas que trabajan al interior
de ellas. Los cuales tienen requerimientos que deben cumplir para disminuir problemas, quejas y
devoluciones de clientes externos. La idea central de Escandén y colaboradores es que
atendiendo bien al cliente interno se estara directamente influenciando en la satisfaccion del

cliente externo.

En nuestra investigacion hemos citado al Area de Talento Humano como el cliente o
usuario.

Principales intereses o preocupaciones de estos usuarios

— Que el impacto e incidencia en la organizacion sea el deseado.

— Que el costo por la consultoria de mejora del proceso de seleccion pueda ser asumido por
la organizacion.

— Que la implementacion de un nuevo proceso de seleccion pueda ser pieza clave en el
cambio digital que necesita la organizacion.

— Que la implementacidn de este proceso de seleccidon ayude a la alta gerencia a realizar
dicho proceso apegandose a las directrices y no de una manera empirica.

— Que el proceso de seleccion de personal sea mucho mas eficiente optimizando en lo posible

los recursos econdémicos de la organizacion.

¢, De qué otros stakeholders de la organizacion se requiere su participacion?
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Propietarios: Ya que un mejor proceso de seleccion haréa que los recursos invertidos en la
organizacion sean mejor aprovechados haciendo que cada puesto sea ocupado de manera idonea

por una persona calificada para el mismo.

Colaboradores en general: Ya que su vision y perspectivas de la organizacion podrian
ayudar a desarrollar los procesos de seleccion con un punto de vista mas objetivo centrado en las

actividades de sus departamentos.

Proveedores: Ya que se necesita sus patrocinios para el proceso de capacitacion permanente

que se busca con la implementacion del nuevo proceso de seleccion.

El Design Thinking (DT) se caracteriza por su fuerte influencia del disefio, especialmente en
la forma en que los disefiadores piensan y trabajan. Se centra en aspectos como la deseabilidad,
la factibilidad y la viabilidad. La creatividad es fundamental en esta metodologia y surge de las
tensiones entre estas diversas restricciones y formas de pensar. Esta perspectiva destaca la
importancia de encontrar soluciones innovadoras que sean tanto practicas como viables dentro de

un contexto especifico (Carlgren et al, 2013).

Es una manera de trabajar en grupo, que maximiza la creatividad de las personas y permite

pensar los problemas desde distintos angulos.

Los fundamentos de la metodologia se trabajan a través de la practica, conocer y
aplicar los 5 pasos del proceso: Empatizar, Definir, Idear, Prototipar y Evaluar (Garcia et al,

2017).

Cabe mencionar, que Design Thinking no prescribe algin orden especifico para seguir las

fases que lo componen. La razdn es que apoya a los innovadores en elegir, con completa libertad,
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las fases de disefio mas apropiadas para la situacion actual o contexto dentro de todo el flujo de

disefio. Beyhl y Giese, (2016), resaltan que las fases de disefio son:

3.3.1 Empatizar
Se refiere a entender los problemas, necesidades y deseos a quienes se intenta satisfacer.

A traves de la fase de observacion “un dia en la vida de” la analista de talento humano
quien forma parte del equipo de investigacion, pudo identificar:

e No existe un descriptivo de funciones claro de cada cargo, por ende, se realiza la
gestion dependiendo de la necesidad que se presenta.

e Los procesos de seleccion no cumplen con los pardmetros sefialados en el manual de
funciones.

e No existe un plan de trabajo claro

e Al no estar bien definidas las responsabilidades de cada cargo se han generado
inconvenientes en los miembros del equipo y confusion entre las actividades que cada

uno desempenia.

3.3.2 Definir

Esta fase se alimenta de la fase anterior para definir claramente el reto del proyecto. Aqui
es donde nacen los insights (verdad oculta) que aparecen una vez analizada la informacién
recolectada (Doorley et al, 2018). Para nuestro proyecto utilizaremos la herramienta Etnografica

“Mapa de Hallazgos”.

3.3.3 ldear

Como su nombre lo dice, en esta fase se generan ideas de solucion al problema

previamente definido y se empieza el proceso de disefio. Todas las ideas generadas son validas,
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no importa si son excéntricas o sin sentido; ya que, muchas veces, son este tipo de ideas las que
finalmente generan soluciones visionarias (Doorley et al, 2018). realizara una sesion grupal de
ideacion en la cual luego de una lluvia de ideas- para responder a la necesidad- se seleccionaréa la

idea viable.

3.3.4 Prototipar

En la fase de prototipado, se busca materializar a pequefia escala la idea de solucion. Para
ello se generan prototipos en forma de dibujos, objetos tangibles o cualquier cosa que se acerque
o represente la idea. De forma que, al interactuar con el usuario, el disefiador pueda obtener
informacion relevante o feedback, lo cual le permite acercarse a la solucidn final (Doorley et al,

2018). En este caso hemos trabajado con la herramienta de storyboard.

3.3.5 Testear

Esta fase es crucial para el desarrollo del proyecto y/o idea, ya que permite identificar
mejoras significativas, fallas y posibles carencias y deficiencias. Aqui se medira si la solucién es
adecuada a traves del feedback brindado por los usuarios sobre el prototipo (Doorley et al, 2018).
Para ese caso, utilizaremos la matriz de feedback, donde recogeremos las impresiones y
opiniones que emitan los usuarios de la informacion (directivos de la empresa Trust Control),

para mejora de procesos.
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CAPITULO IV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

4.1 Técnicas efectivas de seleccidn de personal

4.1.2 Desarrollo del proceso de seleccion para la empresa Trust Control

Para el proceso de seleccidn de personal se elaboraron tres herramientas para cubrir las

vacantes en la empresa Trust Control.

Estas herramientas se basan en las necesidades, visién y mision de la empresa (Torres et
al, 2020); asi como en el manual de funciones desarrollado por el departamento de Sistema de
Gestion de Calidad de Trust Control, en el cual se detallan los cargos existentes en la empresa
con las caracteristicas de cada uno de ellos y a su vez se mencionan las funciones a desarrollar

por cada cargo.

Por ultimo, se recepta la Solicitud de Ingreso de Personal, tomada del sistema de Trust
Control, en este formato el gerente o jefe de area que necesite cubrir una vacante notifica al
departamento de Recursos Humanos la necesidad de esta describiendo el perfil que requiere para
ese puesto junto con la plantilla de descripcidn de puesto de trabajo donde se detalla la

informacidn de la misidn, objetivo, experiencia, las Hard y Soft skills.

4.1.3 Informacion sobre el perfil

Dentro de este tema también se trata el Proceso de Reclutamiento. Para lo cual se deben
elaborar anuncios para el reclutamiento interno y externo. En la figura 4 se establece el anuncio

para el reclutamiento interno de Trust Control.
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Figura 4. Anuncio reclutamiento interno

OFERTA INTERNA

Guayaquil
Cargo: Asistente de Cobranzas

Requisitos: Cursando, Egresado o Titulado de CPA, Ingenieria
Comercial, Economia o Areas Afines.

Experiencia: 1 afo en cargos similares.

La forma de difusién de la convocatoria se establecera mediante correo electronico,
mismo que podemos observar en Anexo C: Correo Convocatoria Reclutamiento Interno.

Este formato de correo ira acompafiado de la figura 4 Anuncio reclutamiento interno, una
vez terminada la fase de reclutamiento interno, o de dar desierta la postulacion interna, se dara
inicio al reclutamiento externo mediante la plataforma multitrabajos.com, la informacién de
postulacion se dara a conocer mediante dicha plataforma, la misma que brinda un seguimiento al
proceso de seleccion.

Figura 5. Anuncio reclutamiento externo
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< TRUST CONTROL

Leading True Quality,

OFERTA LABORAL

Guayaquil
Cargo: Asistente de Cobranzas

Requisitos: Cursando, Egresado o Titulado de CPA, Ingenieria
Comercial, Economia o Areas Afines.

Experiencia: 1 afio en cargos similares.

4.1.4 Decision de apertura interna, externa o mixta

La empresa, buscando siempre el crecimiento profesional de su personal, requiere en

primera instancia un reclutamiento interno. Se realizara por medio de un boletin sobre la vacante

disponible, mismo que se enviara mediante el correo electronico institucional.

Si ningln colaborador esta interesado en cubrir el puesto de la vacante en el plazo de dos
semanas la convocatoria se declarara desierta y se procedera con el reclutamiento
externo.

En cuanto al reclutamiento externo, este se hara mediante la plataforma de
multitrabajos.com. Se empezara a recibir postulaciones en la plataforma al siguiente dia
de declarar desierto el reclutamiento interno.

Las postulaciones se recibiran y filtraran por 15 dias. A partir del dia 16 se empezara con
la convocatoria de los candidatos a la primera entrevista. El periodo de entrevistas tendra
la duracién de una semana o 5 dias laborables.

En un estimado de una semana posterior a la fase de entrevistas se debera tener escogido

al candidato que cubrira la vacante.
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Para lo cual es importante contar con un proceso de reclutamiento, desde la fase de

reclutamiento interno hasta la fase de reclutamiento externo e incorporacion a la empresa.

4.1.5 Fuentes para el proceso de reclutamiento

e Multitrabajos:

Puntos a sugerir (trabaja con nosotros en pagina web) con departamento tecnoldgico,
enrolado, esto no aumentara los gastos de seleccidn e incrementa las fuentes para obtener
candidatos.

e Algoritmos aplicados:

— Filtros de busqueda avanzada. Por ejemplo: cargo, ciudad, carreras afines.

— Anélisis de palabras clave. Por ejemplo: Excel avanzado, Un afio de experiencia.

— Comparacion de perfiles.

e Fuente de reclutamiento Interno

e Anuncio: El anuncio interno se lo realizara mediante un correo electronico masivo a
todos los colaboradores.

e Solicitudes: Una vez publicado el boletin se tendra un tiempo 15 dias para recibir las
solicitudes, de no recibir ninguna solicitud en este periodo se declararé a la oferta desierta
y se procedera a ofertar la vacante de manera externa Unicamente.

e Revision de solicitudes: de existir solicitudes en el periodo determinado, se convoca al
jefe inmediato del area que requiere personal para conjuntamente hacer la revision de las
solicitudes y curriculums recibidos de manera interna. Se revisa el historial de las
evaluaciones de desempefio, ademas de un feedback de la jefatura inmediata de la

persona que postula de manera interna.
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e Entrevistas: Se procedera en primera instancia solo a realizar las entrevistas de manera
interna de los candidatos seleccionados.
e Fuente de reclutamiento Externo

— Anuncio: El anuncio externo se llevara a cabo solo si, la postulacion interna es
desierta o los candidatos no cumplen con los requisitos necesarios y se lo realizara
mediante publicacién en el portal web multitrabajos.com.

— Solicitudes: Las solicitudes seran recibidas en el portal por los 15 dias que se
establece como periodo de la oferta laboral externa.

— Revisidn de solicitudes: de existir solicitudes en el periodo especifico, se convoca
al jefe inmediato del area que requiere personal para conjuntamente hacer la
revision de las solicitudes y curriculums recibidos, mediante la aplicacion de los
filtros que se ocupan con algoritmos y validar si todos los candidatos cumplen con
los requisitos del puesto.

— Evaluacion: Finalizada la oferta laboral en 5 dias laborables se revisan las
referencias tanto personales como profesionales detalladas en los curriculos de los
candidatos.

— Entrevistas: Se procederd a realizar las entrevistas a los candidatos externos
siguiendo los siguientes pasos.

— Entrevista Seleccién de personal externo

Mediante el flujo de reclutamiento Trust Control puede atraer, evaluar y seleccionar
candidatos para ocupar los puestos requeridos. Este flujo permite entender la estructura con la
que Trust Control puede captar a sus candidatos.

Figura 6. Flujo del proceso de Trust Control 2024
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Oferta Inicio Oferta Inicio Seleccién
Interna Externa Entrevistas Candidatos

TTI1 1T

Sollcntud Finaliza Finaliza Oferta Finalizan Incorporacién
Laboral Oferta Interna Externa Entrevistas del colaborador

4.1.6 Preparacion: Definir proposito y objetivos de la entrevista.

Proposito: Encontrar candidatos que cumplan con los requisitos requeridos y evaluar la

experiencia de los aspirantes

4.1.6.1 Objetivos:

— Constatar si la informacion brindada en el curriculum es veridica.

— Conocer la personalidad y habilidades del postulante.

— Adecuar un lugar idéneo para la realizacion de la entrevista, mismo que podria ser una
sala de reuniones o un espacio preestablecido para la realizacion de esta actividad.

— Revisar y preparar

4.1.6.2 Recepcion y bienvenida:

Para establecer un proceso de reclutamiento eficiente se necesitan herramientas como una
plantilla para entrevistar a los candidatos. Misma que proporcionara informacion relevante para

conocer al candidato en su faceta social, personal y profesional. El fin de esta plantilla es tomar
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una decision objetiva basada en las competencias de quien postula al cargo, asi, Trust Control
contara con el mejor talento humano disponible y adecuado para el cargo a cubrir.

Esta plantilla se usaria para candidatos internos y externo. Las preguntas dispuestas en
“negrillas” no se haran a los candidatos de postulacién interna, puesto que esta informacion ya se
conoce por el hecho de hacer una postulacion interna, como podemos observar en el Anexo F:

Formulario de Entrevista Interna y Externa.

4.1.6.3 Verificacién de las referencias de candidatos

Dentro de este proceso se debe realizar una verificacion de las referencias presentadas
por los candidatos. Para esto es importante contar con una autorizacion que permita realizar las
consultas de las referencias expuestas en la hoja de vida del candidato, dicha autorizacion debe
contar con el nombre del postulante y namero de identificacion para que Trust Control pueda

hacer la verificacion de los datos que el candidato esta entregando a la empresa.

Figura 7. Autorizacion consulta de referencias.
Autorizacion para consulta de referencias

Yo, NOMBRE POSTULANTE A6 con numero de identificacion N° en calidad de
postulante, autorizo por mis propios derechos y los que represento, a la EMPRESA
TRUST CONTROL para que pueda obtener en todo momento y cuantas veces sean
necesarias de las fuentes brindadas por mi persona la consulta de mis referencias tanto

personales y profesionales.

La presente autorizacién tendra una vigencia por el tiempo que perdure el proceso de
seleccion y la relacion laboral con el colaborador.

Firma del Postulante
Cl:

Guayaguil, 30 de septiembre del 2023
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A las referencias entregadas por los candidatos se les contacta via telefonica y se realiza

la verificacion minima a dos referencias personales y dos referencias profesionales planteando

las siguientes preguntas:

4.1.6.4 Preguntas referencias personales y profesionales

Verificar las referencias es importante en el proceso de seleccion porque ayuda a evitar
errores de contratacion y aumenta las posibilidades de seleccionar al candidato correcto.

Es por ello se ha procedido a elaborar el formato para conocer las referencias laborales
que pueda presentar el candidato a Trust Control, asi el personal de la empresa podra tener

informacion util para conocer las capacidades y valor del nuevo elemento de la empresa.

4.1.6.5 Aceptacion de la Oferta

Luego se da paso a la aceptacion de la oferta, en este paso del proceso de seleccion el
candidato seleccionado ganador del proceso sera contactado via telefonica para tener un

acercamiento mas personal donde se le indicara lo siguiente:

— Darle la bienvenida a la empresa Trust Control.

— Indicarle ¢cual fue la valoracién?

— Fechade inicio.

— Salario.

— Horario de trabajo.

— Beneficios adicionales (bonos, seguro médico, etc), los mismos que constaran en el
contrato, entre otros.

— Documentacidn necesaria para su contratacion.
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Es importante contar con este tipo de documentacién a fin de cumplir con las politicas internas

de la empresa en cuanto a el archivo de su file personal.

Figura 8. Documentacidn necesaria para la incorporacion del candidato.

DOCUMENTACIO
NECESARIA

'v - TRUST CONTROL
Leading True Quality
HOJA DE VIDA ACTUALIZADA
2 FOTOS TAMANO CARNET

COPIADE CEDULAY
CERTIFICADO DE VOTACION A
COLOR

2 L ES,

LAS MISMAS DEBEN ESTAR

DETALLADAS EN LA HOJADE
VIDA

2 REFERENCIAS PERSONALES,
LAS MISMAS DEBEN ESTAR
DETALLADAS EN LA HOJA DE
VIDA

COPIA DE TITULO BACHILLER O
UNIVERSITARIO

FOTO DE SU DOMICILIO

— Si tiene alguna pregunta o inquietud antes de aceptar oficialmente nuestra oferta, debera
comunicarse con el equipo de recursos humanos.
— Para formalizar la aceptacion, le pedimos que responda mediante una confirmacién

escrita antes de la fecha limite de aceptacion.
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— Una vez que haya aceptado oficialmente nuestra oferta, le proporcionaremos informacion

adicional sobre los detalles del proceso de orientacion.

Por ultimo, se le indica que, si tiene alguna pregunta o si necesita retroalimentacion

adicional sobre tu proceso de seleccién, no dude en contactarnos.

4.1.6.7 Finalizacién del Proceso de Seleccién

Para los postulantes que no fueron escogidos para la vacante, se les enviara un correo

masivo indicando que la vacante fue cubierta y agradeciendo su participacion en el proceso.

El correo electrénico es un medio de comunicacion que nos permite notificar el fin de la

vacante a los candidatos que se postularon.

Figura 9. Correo Finalizacién del proceso de Seleccion.
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Luego de la finalizacion del proceso de seleccion es relevante realizar evaluaciones de

Estimado postulante,

El presents correo es para informarle que el proceso de ssleccidn del cargo XXXXXXXX al cual usted se
postuld, ha finalizado y ks vacants ha sido cubierta.

Fara su conocimizsnto nuestro proceso de seleccion comprende las siguientes sfapas:

1. Reclutamiznto a través de la plataforma de Multitrabajos.com

2. Filtros de seleccién (etapa donde se identifican los perfiles que cumplen con al cargo
vacante).

3. Evaluacionss con preseleccionados.

4. Enfrevists con Talento Humano y jefe Inmediato.

De partz de la empresa. apgradecamos el que nos haya considerado como un lugar para trabajar y le
animamaos 3 estar pendiznte de [as nuevas oportunidades Iaborales que s= puedan pressniar en el futuro.

Entendemos ko importants que es para ti encontrar oportunidades Isborales gue == ajusten a tu perfil y
expectativas, y apraciamos el tiempo y esfuerzo que invertistz en este proceso de selecoion. Queramas

que hemes pletado la etapa de selecsidn y ion de i ¥
=n esta ocasiin, no hemos seleccionado tu perfil para continuar en el procaso.

AUngus reconocemas que t experiencia y habilidades son valiosas, el candidato seleccionado poseia
wna izncia mas di i con las necesidades especificas del puesto y las

responsabilidades clave.

Ten 2n cuenta que |a decision de no seleccionarte no debe desmativarte ni paner en duda tu valfa coma
profesional.

Agradecemas =l interés que mostraste en Trust Control Internationsl 5.4, TCEE, por el fiempo y esfuerzo
que invartiste 2n el proceso de seleccidn. Valorames tu experiencia y tu dedicacidn. Te deseamas mucha
Zxito en fus futuros proyectos profesionales.

Recusrda que &l Unico medio para postular a nuestros procesos de seleccidn es 3 través de |a plataforma
de Multitrabajos.com.

Gracias por fu comp idn y 2sp OS5 QUE M un interés en Trust Control International 5.4,
TCCE.

Muchos éxitos en futuras postulaciones.

Atentaments

progreso y retroalimentacién durante el periodo de incorporacion.

Para el proceso de retroalimentacion, se llevaran a cabo evaluaciones periddicas para

medir el progreso y brindar retroalimentacion al empleado en su proceso de incorporacion. Estas

evaluaciones se realizaran en intervalos estratégicos, como al final de la primera semana, al mes

y a los tres meses, para evaluar diferentes aspectos de su desempefio y adaptacion.

Se realizaran entrevistas uno a uno con el supervisor directo y/o el equipo para evaluar la

comprension del rol.
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e Se solicitara retroalimentacion de colegas, subordinados y otras partes interesadas sobre
la interaccion y colaboracion con el empleado en el proceso de incorporacion.

e Se pediré al empleado que realice una autoevaluacion sobre su propio progreso.

e Serevisardy actualizara el plan de incorporacion inicial, para garantizar el éxito

continuo.

En vista de que estas evaluaciones proporcionaran una base sélida para guiar al empleado
en el proceso de adaptacidn, estaran bajo el control y seguimiento del Departamento de Talento

Humano de Trust Control.

Para evaluar el progreso de incorporacion de un puesto se utilizaran criterios tales como:

e Adecuacion de las habilidades y competencias del empleado.
e Capacidad de adaptarse a la cultura organizativa.

e Facilidad para integrarse al equipo de trabajo.

e Capacidad para cumplir con los objetivos previstos.

e Capacidad para crecer en el puesto.

Es por ello se realiza una Encuesta de Retroalimentacion sobre la Experiencia en los
procesos de seleccidn que paso el talento nuevo para lo cual podemos observar a mayor detalle
en el Anexo D Encuesta Proceso de Seleccion, asi como también se realizara una encuesta del
proceso de incorporacion para poder evaluar dicho proceso para lo cual podemos evidenciar en el

Anexo E: Encuesta Proceso de Incorporacion.
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4.1.6.8 Proceso de incorporacion del candidato

Este paso es primordial dentro de una organizacion ya que desde aqui se empieza a crear
el sentido de pertenencia del nuevo talento dandole la bienvenida, presentandolo a todo el equipo
de trabajo y por medio de un correo electrénico se envia mas detalle a la organizacion, dicho
correo lo podemos observar a continuacion:

Figura 10. Correo de bienvenida

Correo de Bienvenida:
ASUNTO: Nuev@ Ejecutiv@ de TRUST CONTROL
Estimados todos, buenos dias.

Nos complace dar la bienvenida a la/el Ing. xxococ000000000x al Grupo Trust Control
International S.A. TCCE.

x00000000x desempefiara el cargo de Asistente de Cobranzas a partir de hoy xx de
xxx 2023 y estaré en el Area Financiera bajo la Direccién del Ing. x00000000000¢.

Cuente con todo el equipo TRUST para el mayor éxito en sus funciones.
Atentamente,

La Administracion — RRHH

Sandy
Rincon

También se realiza un acompafiamiento al colaborador para que conozca las normas y
funcionamiento de la empresa, dandole a conocer de todo lo que necesita saber para realizar su

trabajo y aqui se puede detectar ademas posibles necesidades de formacion.

Se hara una reunién con RRHH para entrega de la documentacion solicitada y revision de
esta, llenado de formatos de ingreso: Datos personales, Induccion de Politicas Internas, Cédigo

de Etica, Estudio de Visita Domiciliaria.
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Luego se procedera a elaborar el contrato de trabajo y aviso de entrada al IESS, para la
firma de este se explica el tipo de contrato junto con el salario a percibir, horario de trabajo y

tiempo de almuerzo, asi como también se realizan los siguientes puntos:

e Toma de foto para elaboracion de credencial.

e Entrega de tarjeta de acceso al edificio donde esta situada la oficina.

e Creacion de usuario y toma de huellas para el registro de hora de entrada y salida.

e Presentacién del nuevo colaborador a cada miembro del equipo Trust Control indicando

el nombre, cargo a desempefiar y area de trabajo. Recorrido por las instalaciones.

Se realizara una pequefia induccion donde se presenta un resumen de lo que es la
empresa, mision, vision, politica integral, valores corporativos, cultura organizacional, las

sucursales, empresas del grupo y los servicios que se brindan.

La Gerencia Administrativa realiza la gestion al area financiera para la dotacién de
computadora, luego el area de sistemas realiza la configuracion del correo institucional y hace la

entrega del equipo.

4.1.6.9 Plan de incorporacion
Dentro del Plan de Incorporacion se ejemplifica en un documento el cual podemos
tenerlo dentro del file personal, con este plan podemos llevar un cronograma en cuanto a las

actividades a realizar en la incorporacion del candidato.

Figura 11. Plan de Incorporacion

Nombre del nuevo empleado: -------

Fecha de inicio: ------------=--=-=------
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Supervisor Directo: ----------------

Explicacion de politicas de cumplimiento y
regulaciones legales relacionadas con su
cargo.

Roles y responsabilidades del puesto

\/ision general de los procesos y flujo de
trabajo.

Herramientas y Sistemas

/Acceso a cuentas y registros relevantes.

Capacitacion en las herramientas y sistemas
utilizados en el departamento.

Objetivos y Técnicas dentro del perfil

Revision de las tareas y funciones a
desarrollar.

Verificacion a la induccion

Reuniones de seguimiento con el supervisor.

Evaluacion de progreso y retroalimentacion.

08H00-14H00

08HO00-17H00

|

| 08H00-17H00

l

|

08HO00-17HO00

PLAN D ORPORACIO
ACTIVIDADES DIA1 DIA 2 DIA 3 DIA 4 DIAS

Introduccion a la Empresa y al

Departamento

08H00-10H00

4.2 Disefio de un modelo de competencias

La gestion por competencias en una organizacion es esencial para que cada colaborador

en la misma tenga un desempefio optimo en las actividades que realiza, ya que se busca que el

personal tenga las habilidades técnicas como blandas especificas para el rol que debe

desempefiar (Gavidia y Méndez, 2012).

Ademas, los modelos por competencias no solo implican estas habilidades antes

mencionadas también existen otros factores que se ven involucrados como: conocimientos,

actitudes y comportamientos necesarios para que los roles del personal estén directamente

relacionados con la consecucion de los objetivos de la organizacion.
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Nuestro plan de mejora al proceso de seleccion de Trust Control basado en competencias
se definira por pasos, ya que antes de iniciar se identifiquen las competencias necesarias para los
cargos en la empresa, deberan estar directamente ligados a los valores institucionales. Es
importante desarrollar competencias que no solo cumplan con los estandares del cargo, sino que
también contribuyan al logro de los objetivos organizacionales y a la satisfaccion del cliente.
Nuestro modelo de competencias se presenta como una herramienta estratégica que busca la

coherencia entre los objetivos comunes de Trust Control y un acceso compartido a ellos.

Aplicar un modelo de competencias en Trust Control no solo fortalecera la gestion del
talento humano, sino que también contribuira directamente a la consecucion de los objetivos

organizacionales.

Los modelos de competencias permitirdn a Trust Control adaptarse de manera proactiva a

cambios en el entorno laboral.

Basicamente el primer paso es tener el conocimiento general de la empresa ya que hay
que enfocar las competencias a la misidn, vision, valores y objetivos organizacionales. Los

mismos que ya se detallaron en capitulos anteriores.

Al momento de implantar un modelo de competencias este serd un cambio que debe tener

una adecuada sociabilizacion, puesto que estos podran influir en la cultura organizacional.

Al desarrollar este cambio podremos aplicarlo en base a un modelo estandar
predeterminado, o se podria implementar y adaptar un modelo por competencias desde cero en el
cual todas las competencias necesarias estaran directamente vinculadas a las necesidades de la

organizacion.
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Las competencias incluyen componentes visibles e invisibles que tienen que ver con la
percepcidn y concepto sobre las habilidades propias, asi como caracteristicas y rasgos de la

personalidad de cada persona:

Tabla 5. Componentes de las competencias.

Visible Invisible
Habilidades: qué se Autoconcepto: Soy asi
hacer
Conocimientos: qué Rasgos de la personalidad: suelo hacerlo
se

Motivos: lo que me gusta hacer. Lo que a una persona lo impulsa y lo llama a la
accion.
4.2.1 Escala de competencias de Trust Control
La escala determina el nivel o grado que posee una persona en determinada competencia,

se identifican diferentes comportamientos que se han observado para constatar la existencia y

nivel de desarrollo de dicha competencia en la persona.

Para cada competencia en el diccionario se establecen relaciones de las conductas que
cada profesional puede demostrar en su entorno para evidenciar el desarrollo que tiene de una

competencia especifica.

Los comportamientos que se asocian a cada competencia estan organizados en una escala

que comprende 4 grados, estos grados van desde el A al D, siendo A el grado superior de
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desarrollo y dominio, B es un grado muy alto, C un grado muy bueno de la competencia, D

denomina un grado minimo de la competencia.

Los grados expuestos previamente se encuentran resumidos en la siguiente tabla:

Tabla 6. Grados de medicion de competencias

Grado Descripcién

Grado A: Superior Es experto por sus conocimientos, habilidades y
actitudes, se lo conoce como un referente debido al

dominio de la competencia de manera superior.

Grado B: Muy Alto Tiene un nivel muy alto de conocimiento,
habilidades y actitudes, puede solventar dudas, ser

una guia y direccionar a otros profesionales.

Grado C: Muy Bueno Existe un nivel muy bueno en el conocimiento,
habilidades y actitudes, puede ayudar como guia o

direccionar a otros profesionales.

Grado D: Minimo Posee un minimo de conocimientos, habilidades y

actitudes, todavia actla bajo supervision

Una vez establecido el grado de valoracion de competencias para el caso de Trust Control

se ha identificado las competencias cardinales y especificas necesarias tanto para el nivel
administrativo como para el operativo, y que deberan ser puestas en un diccionario de

competencias que guiara el desarrollo de perfiles para cada puesto de trabajo.
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Las competencias cardinales son aplicables a todos los integrantes de la organizacion,
estas representan su esencia y permiten alcanzar la vision organizacional. Por lo que
consideramos pertinente englobar los valores establecidos por la organizacion en cinco

fundamentales que contienen a todos en conjunto (Alles, 2009).

e Respeto

e Compromiso

e Calidad de Trabajo
o Etica

e Integridad

4.2.2 Diccionario de competencias

El diccionario de competencias para Trust Control es una seleccion de habilidades y
capacidades esenciales segln la estrategia de la organizacion, tanto para las cardinales, las
organizacionales, como para especificas por area, que se requieren segun las necesidades y
objetivos de la organizacion.

La competencia cardinal Respeto es la capacidad para dar a los otros y a uno mismo un
trato digno, franco y tolerante, y comportarse de acuerdo con los valores morales, las buenas
costumbres y las buenas practicas profesionales, y para actuar con seguridad y congruencia entre

el decir y el hacer (Alles, 2009).

Tabla 7. Competencia Cardinal Respeto

RESPETO
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Capacidad para disefiar estrategias que fomenten en todo el ambito de la organizacion el trato digno,
A franco y tolerante hacia los otros y hacia uno mismo. Capacidad para actuar en concordancia con los
valores morales y las buenas préacticas y costumbres profesionales, y para estructurar a la organizacion en

funcion de ellos (Alles, 2009).

Capacidad para dar un trato digno, franco y tolerante, tanto a si mismo como a los demas, y fomentar
B idéntica actitud en sus colaboradores. Capacidad para guiar las propias acciones y las de sus

colaboradores en funcion de los valores morales y las buenas préacticas profesionales (Alles, 2009).

Capacidad para ofrecer un trato digno, franco y tolerante, tanto a si mismo como a los demas.
C Capacidad para guiar sus acciones en funcion de los valores morales y las buenas précticas

profesionales, y alentar a sus pares y compafieros de trabajo a hacer lo mismo (Alles, 2009).

D Capacidad para brindar a los otros y a si mismo un trato digno, franco y tolerante. Capacidad

para respetar los valores morales y las buenas practicas profesionales (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia cardinal de Compromiso se define como la capacidad para sentir como
propios los objetivos de la organizacion y cumplir con las obligaciones personales, profesionales

y organizacionales (Alles, 2009).

Tabla 8. Competencia Cardinal Compromiso

COMPROMISO

A Capacidad para definir la vision, mision, valores y estrategia de la organizacion y generar en todos sus

integrantes la capacidad de sentirlos como propios (Alles, 2009).

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en la vision, mision, valores y estrategia
B organizacionales en relacion con el area a su cargo y generar dentro de esta la capacidad de sentirlos

como propios (Alles, 2009).
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C

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados en relacion con el sector a su cargo y generar

dentro de este la capacidad de sentirlos como propios (Alles, 2009).

D

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijados para su puesto de trabajo y sentir como

propios los objetivos organizacionales (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia cardinal de Calidad de trabajo hace referencia a la capacidad para actuar

con velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones para alcanzar los objetivos

organizacionales, o del area, o bien los propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas, altos

niveles de desempefio (Alles, 2009).

Tabla 9. Competencia Cardinal Calidad de Trabajo

CALIDAD DE TRABAJO

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones de alto impacto para
/m\ alcanzar los objetivos organizacionales junto con altos niveles de desempefio en toda la organizacion

(Alles, 2009).

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar decisiones de alto impacto para
alcanzar los objetivos junto con altos niveles de desempefio en el area bajo su responsabilidad (Alles,

2009).

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia y tomar las decisiones necesarias para
alcanzar los objetivos junto con altos niveles de desempefio en el sector bajo su responsabilidad

(Alles, 2009).

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de urgencia a fin de alcanzar los objetivos

junto con altos niveles de desempefio en su puesto de trabajo (Alles, 2009).
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Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia cardinal Etica es la capacidad para sentir y obrar en todo momento de
acuerdo con los valores morales y las buenas costumbres y practicas profesionales, y respetar las

politicas organizacionales (Alles, 2009).

Tabla 10. Competencia Cardinal Etica

ETICA

Capacidad para estructurar la vision, misién, valores y estrategia de la organizacion sobre la base de
A valores morales, las buenas costumbres y practicas organizacionales, y establecer un marco de trabajo
para si mismo y para toda la organizacion basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion

como de los valores y principios morales (Alles, 2009).

Capacidad para dirigir el &rea a su cargo y actuar sobre la base de valores morales, las buenas
B costumbres y précticas organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si mismo y para toda
su area basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion como de los valores y principios

morales (Alles, 2009).

Capacidad para conducir a su grupo de trabajo o sector y actuar sobre la base de valores morales,
( : las buenas costumbres y practicas organizacionales, y establecer un marco de trabajo para si
mismo Yy para sus colaboradores basado en el respeto tanto de las politicas de la organizacion

como de los valores y principios morales (Alles, 2009).

D Capacidad para actuar sobre la base de valores morales, las buenas costumbres y practicas

organizacionales, y respetar las politicas y los valores de la organizacion (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia cardinal Integridad se refiere a la capacidad para comportarse de acuerdo
con los valores morales, las buenas costumbres y practicas profesionales, y para actuar con

seguridad y congruencia entre el decir y el hacer (Alles, 2009).
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Tabla 11. Competencia Cardinal Integridad

INTEGRIDAD

E Capacidad para actuar en concordancia con los valores morales y las buenas practicas y costumbres

profesionales, y para estructurar a la organizacion en funcion de ellos (Alles, 2009).

B Capacidad para guiar las propias acciones y las de sus colaboradores en funcion de los valores

morales y las buenas costumbres (Alles, 2009).

C Capacidad para guiar sus acciones en funcion de los valores morales y las buenas costumbres,

y alentar a sus pares y compafieros de trabajo a hacer lo mismo (Alles, 2009).

Capacidad para actuar respetando los valores morales y las buenas practicas profesionales

D

y para actuar consecuentemente con lo que dice, respetando las pautas de conducta que le

exige la organizacion (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

En cuanto a las competencias especificas por area se abarcaran distintas competencias
tanto para el area administrativa como para la operativa. Cada area contara con sus competencias
en particular, considerando que estas deben estar en concordancia con los objetivos y la cultura
organizacional de Trust Control, sin contemplar las competencias gerenciales ya que al tratarse

de una empresa basicamente familiar estos cargos no estan sujetos a incorporaciones externas.

Martha Alles (2009) afirma que estas son aplicables a ciertos grupos de personas o
colectivos, en funcion de las necesidades de los diferentes sectores en que se divide la

organizacion.

Diccionario de competencias especificas para el area administrativa:
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e Iniciativa - Autonomia

e Comunicacion Eficaz

e Adaptabilidad — Flexibilidad

e Colaboracion

e Orientacion al cliente interno y externo
e Pensamiento analitico

e Responsabilidad

e Tolerancia a la presion de trabajo

e Toma de decisiones

e Trabajo en equipo

La competencia especifica Iniciativa y Autonomia es la capacidad para actuar
proactivamente, idear e implementar soluciones a nuevas problematicas y/o retos, con decision e
independencia de criterio. Implica capacidad para responder con rapidez, eficacia y eficiencia

ante nuevos requerimientos (Alles, 2009).

Tabla 12. Competencia Especifica por area Iniciativa- Autonomia

INICIATIVA - AUTONOMIA

Capacidad para fijar politicas organizacionales destinadas a que los colaboradores actlien proactivamente,
y disefiar métodos de trabajo que les permitan idear e implementar soluciones a nuevas problematicas y/o
A retos, con decision e independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros la habilidad de

responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos (Alles, 2009).

Capacidad para disefiar métodos de trabajo que permitan a sus colaboradores actuar proactivamente,

B e idear e implementar soluciones a nuevas problematicas y/o retos con decision e independencia de
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criterio. Capacidad para desarrollar en otros la habilidad de responder con rapidez, eficacia y

eficiencia ante nuevos requerimientos (Alles, 2009).

Capacidad para actuar proactivamente, e idear e implementar soluciones a nuevas problematicas
ylo retos, con decision e independencia de criterio. Capacidad para desarrollar en otros la
C habilidad de responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos (Alles,

2009).

Capacidad para actuar proactivamente y brindar soluciones a problemas y/o retos.
D Capacidad para responder con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos

(Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia comunicacion eficaz hace referencia a la capacidad para escuchar y
entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna la informacion requerida por los
demaés a fin de alcanzar los objetivos organizacionales, y para mantener canales de comunicacion

abiertos y redes de contacto formales e informales (Alles, 2009).

Tabla 13. Competencia Especifica por area Comunicacion Eficaz

COMUNICACION EFICAZ

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna la informacion
requerida por los demas a fin de lograr los objetivos organizacionales, y para mantener siempre canales
A de comunicacion abiertos. Capacidad para adaptar su estilo comunicacional a las caracteristicas

particulares de la audiencia o interlocutor (Alles, 2009).

Capacidad para escuchar a los demas y para seleccionar los métodos mas adecuados a fin de lograr
comunicaciones efectivas. Capacidad para minimizar las barreras y distorsiones que afectan la
B circulacion de la informacion, y que por ende dificultan la adecuada ejecucion de las tareas y el logro

de los objetivos (Alles, 2009).
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Capacidad para comunicarse de manera clara y concisa, de acuerdo con el tipo de interlocutores
C con los que debe actuar. Capacidad para escuchar a los demas y asegurarse de

comprender exactamente lo que quieren expresar (Alles, 2009).

Capacidad para escuchar atentamente a sus interlocutores y comunicarse de manera clara y
D entendible. Capacidad para realizar las preguntas adecuadas a fin de obtener la informacién

que necesita (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia especifica Adaptabilidad y Flexibilidad es la capacidad para comprender
y apreciar perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma

rapida y eficiente a diversas situaciones, contextos, medios y personas.

Tabla 14. Competencia Especifica por area Adaptabilidad y Flexibilidad

ADAPTABILIDAD Y FLEXIBILIDAD

Capacidad para comprender y apreciar (otorgar un valor especial) perspectivas diferentes, cambiar
A convicciones y conductas a fin de adaptarse en forma rapida y eficiente a diversas situaciones, contextos

(interno o externo a la organizacion), medios y personas (Alles, 2009).

Capacidad para comprender y considerar perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas
B a fin de adaptarse en forma rapida y eficiente a diversas situaciones, contextos (interno o externo a

la organizacion), medios y personas (Alles, 2009).

Capacidad para comprender perspectivas diferentes, cambiar convicciones y conductas a fin de

C adaptarse en forma eficiente a diversas situaciones, contextos, medios y personas (Alles, 2009).

Capacidad para comprender perspectivas diferentes, y cambiar conductas a fin de adaptarse

D a diversas situaciones (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.
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La competencia Colaboracion es la capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus necesidades y requerimientos, y solucionar sus

problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente.

Tabla 15. Competencia Especifica por area Colaboracion

COLABORACION

Capacidad para brindar apoyo y ayuda a los otros (pares, superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, mediante iniciativas anticipadoras y espontaneas, a fin de facilitar la
A resolucion de problemas o dudas, aunque las mismas no hayan sido manifestadas expresamente (Alles,

2009).

Capacidad para brindar ayuda y colaboracién a las personas de su area y de otros sectores de la
B organizacion relacionados, mostrar interés por sus necesidades, aunque las mismas no hayan sido

manifestadas expresamente, y apoyarlas en el cumplimiento de sus objetivos (Alles, 2009).

Capacidad para apoyar y colaborar activamente con los integrantes de su propia area mediante
C una clara predisposicion a ayudar a otros, incluso antes de que hayan manifestado expresamente

la necesidad de colaboracion (Alles, 2009).

Capacidad para cooperar y brindar soporte a las personas de su entorno cuando se lo

D solicitan, y tener en cuenta las necesidades de los demas (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.
La competencia de Gestion y Logro de Objetivos se refiere a la Capacidad para orientarse

al logro de los objetivos, seleccionar y formar personas, delegar, generar directrices, planificar,
disefiar, analizar informacién, movilizar recursos organizacionales, controlar la gestién, sopesar
riesgos e integrar las actividades de manera de lograr la eficacia, eficiencia y calidad en el

cumplimiento de la misién y funciones de la organizacion (Alles, 2009).
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Tabla 16. Competencia Especifica por area Gestion y Logros de Objetivos

GESTION Y LOGRO DE OBJETIVOS

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para la organizacion, metas retadoras y desafiantes
orientadas al logro de los objetivos. Capacidad para maximizar la obtencion de resultados a partir de la
A seleccion y formacion de personas, la adecuada delegacion de tareas y la generacion de directrices y disefio
de estrategias y procesos basados en la planificacién, el analisis de la informacion y la movilizacion de los

recursos organizacionales (Alles, 2009).

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para sus colaboradores, metas retadoras y
desafiantes orientadas al logro de los objetivos. Capacidad para lograr la obtencién de resultados a
B partir de la seleccién y formacion de personas, la adecuada delegacion de tareas y el trazado de lineas
de direccion y disefio de estrategias y procesos basados en la planificacién, el analisis de la

informacion y la movilizacion de los recursos organizacional (Alles, 2009).

Capacidad para fijar, tanto para si mismo/a como para otros colaboradores, metas retadoras
orientadas al logro de los objetivos. Capacidad para buscar la mejora de los resultados a partir
C de la seleccion y formacidn de personas, la adecuada delegacion de tareas y el trazado de lineas
de direccién y disefio de propuestas basadas en la planificacion, el analisis de la informacién y

la movilizacién de los recursos organizacionales (Alles, 2009).

Capacidad para fijarse a si mismo/a metas retadoras orientadas al logro de los objetivos.
Capacidad para buscar la obtencion de resultados a partir de la seleccion y formacion de
D personas y la adecuada delegacion de tareas, realizando propuestas basadas en el analisis

de la informacion y la planificacion (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia de Pensamiento Analitico se refiere a la Capacidad para comprender una
situacién, identificar sus partes y organizarlas sistematicamente, a fin de determinar sus

interrelaciones y establecer prioridades para actuar (Alles, 2009).
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Tabla 17. Competencia Especifica por area Pensamiento Analitico

PENSAMIENTO ANALITICO

Capacidad para comprender situaciones o problemas complejos y desagregarlos en sus diversos
componentes. Capacidad para interrelacionar dichos componentes, establecer los vinculos causales
A complejos y reconocer las posibles causas de un hecho, o las consecuencias de una accién o una cadena

de acontecimientos (Alles, 2009).

Capacidad para interrelacionar los componentes de una situacién, establecer las relaciones de causa
B efecto que se producen y reconocer las posibles consecuencias de una accién o una cadena de

acontecimientos (Alles, 2009).

Capacidad para desagregar las situaciones o problemas en partes, establecer relaciones causales
C sencillas, identificar las ventajas y desventajas de las decisiones, y marcar prioridades en las

opciones segln su importancia (Alles, 2009).

D Capacidad para desagregar las situaciones en sus principales componentes y para establecer

las grandes relaciones causales que caracterizan el problema (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia de Responsabilidad tiene que ver con la Capacidad para encontrar
satisfaccion personal en el trabajo que se realiza y en la obtencion de buenos resultados.
Capacidad para demostrar preocupacion por llevar a cabo las tareas con precision y calidad, con
el propdsito de contribuir a través de su accionar a la consecucion de la estrategia organizacional

(Alles, 2009).

Tabla 18. Competencia Especifica por area Responsabilidad
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RESPONSABILIDAD

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se realiza y en la obtencion de buenos
resultados, y fomentar este comportamiento en toda la organizacion. Capacidad para demostrar
A preocupacion por realizar las tareas con precision y calidad con el propésito de contribuir a través de su

accionar a la consecucion de la estrategia organizacional, con un enfoque de largo plazo (Alles, 2009).

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se realiza y en la obtencién de
buenos resultados, y fomentar este comportamiento en su area. Capacidad para demostrar
B preocupacion por realizar las tareas con precision y calidad con el propdsito de contribuir a través
de su accionar a la consecucion de la estrategia organizacional, con un enfogque de mediano plazo

(Alles, 2009).

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se realiza y en la obtencion
de buenos resultados, y fomentar este comportamiento entre sus colaboradores. Capacidad para
C demostrar preocupacion por realizar las tareas con precision y calidad con el propésito de
contribuir a través de su accionar a la consecucion de la estrategia organizacional con un

enfoque de corto plazo (Alles, 2009).

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en el trabajo que se realiza y en la
D obtencién de buenos resultados, y demostrar preocupacién por llevar a cabo las tareas

con precision y calidad (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia de Tolerancia a la presién de trabajo es la capacidad para trabajar con
determinacion, firmeza y perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles o para concretar
acciones/decisiones que requieren un compromiso y esfuerzo mayores que los habituales (Alles,

2009).

Tabla 19. Competencia Especifica por area Tolerancia a la presion de trabajo
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TOLERANCIA A LA PRESION DE TRABAJO

Capacidad para trabajar con determinacion, firmeza y perseverancia para alcanzar objetivos dificiles con
eficacia, disefiar politicas y procedimientos que permitan llevar a cabo los planes organizacionales en
A contextos complejos, y tomar decisiones que requieren un compromiso y esfuerzo mayores que los

habituales (Alles, 2009).

Capacidad para trabajar con determinacion y perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles con
eficacia, disefiar procedimientos y métodos de trabajo que permitan llevar a cabo los planes de su
B area en contextos complejos, y tomar decisiones que requieren un compromiso y esfuerzo mayores

que los habituales (Alles, 2009).

Capacidad para trabajar con perseverancia a fin de alcanzar objetivos dificiles con eficacia, e
C implementar procedimientos y métodos de trabajo que permitan llevar a cabo los planes de su

sector en contextos complejos (Alles, 2009).

Capacidad para trabajar con perseverancia y eficacia a fin de alcanzar los objetivos que

D se le han fijado, aun en contextos complejos (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

La competencia de Toma de Decisiones capacidad para analizar diversas variantes u
opciones, considerar las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto en el
negocio, para luego seleccionar la alternativa mas adecuada, con el fin de lograr el mejor
resultado en funcién de los objetivos organizacionales. Implica capacidad para ejecutar las
acciones con calidad, oportunidad y conciencia acerca de las posibles consecuencias de la

decision tomada (Alles, 2009).

Tabla 20. Competencia Especifica por area Toma de decisiones
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TOMA DE DECISIONES

Capacidad para encarar el proceso de toma de decisiones, mediante la eleccion sistematica de opciones
viables y convenientes, considerar las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto en
A el negocio. Capacidad para convencer a sus colaboradores de la necesidad de generar opciones multiples
frente a cada situacion a resolver, y especialmente ante cuestiones criticas o sensibles para la

organizacion (Alles, 2009).

Capacidad para tomar decisiones, mediante el desarrollo de opciones viables y convenientes,
considerar las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto en el negocio.
B Capacidad para generar opciones multiples frente a cada situacion a resolver, y especialmente ante

cuestiones criticas o sensibles para la organizacion (Alles, 2009).

Capacidad para generar opciones multiples frente a cada situacion a resolver y especialmente

C ante cuestiones criticas o sensibles para la organizacion (Alles, 2009).

Capacidad para generar mas de una opcién frente a cada situacién a resolver (Alles,

D 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

Otra competencia es el Trabajo en Equipo es la capacidad para colaborar con los demas,
formar parte de un grupo y trabajar con otras areas de la organizacién con el proposito de
alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional, subordinar los intereses personales a los

objetivos grupales (Alles, 2009).

Tabla 21. Competencia Especifica por area Colaboracion

TRABAJO EN EQUIPO
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Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracion en toda la organizacion, promover el intercambio
entre areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de la estrategia organizacional.
A Implica expresar satisfaccion por los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo

(Alles, 2009).

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboracién en su area, promover el intercambio con otros
sectores de la organizacidn y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de la
B estrategia organizacional. Implica expresar satisfaccién por los éxitos de otros, pertenecientes 0 no

al grupo inmediato de trabajo (Alles, 2009).

Capacidad para fomentar la colaboracion y cooperacion en su sector, promover el intercambio
con otras areas y orientar el trabajo de pares y colaboradores a la consecucién de los objetivos
C fijados. Implica reconocer los éxitos de otros, pertenecientes o no al grupo inmediato de trabajo

(Alles, 2009).

Capacidad para colaborar y cooperar con otras personas, tanto de su sector como de otras
D areas de la organizacion, con el propdsito de alcanzar los objetivos fijados, y reconocer

los éxitos y aportes de otras personas (Alles, 2009).

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel minimo.

4.2.2.1 Diccionario de competencias especificas para el area operativa
Para el area operativa son necesarias la mayoria de las competencias especificas del area

administrativa ya que se tiene que contar con cierto grado de estas, pero en concordancia con la
actividad operativa. En Trust Control solo se podria omitir un par de las usadas en la parte
administrativa, ya que al cumplir los operadores actividades de inspeccion y supervision

necesitan un cierto grado de criterio para desarrollar sus actividades.
Por ende, podriamos suprimir dos competencias para esta area que son:

— Adaptabilidad y Flexibilidad

— Toma de decisiones
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Ya que el proceso que deben realizar de manera operativa tiene que ser basado en la
norma, por lo tanto, las competencias recién mencionadas no serian aplicables para esta area ya
que solo se tendra que cumplir a cabalidad el proceso de inspeccion y supervision

respectivamente.

Una vez reconocidas todas las competencias es necesario incluirlas en el manual de
funciones para que se integren directamente en el proceso de seleccion del personal tanto para el
ambito administrativo como para el operativo. Cabe destacar que las competencias cardinales se
incluiran en el grado superior para todos los cargos, mientras que las especificas consideradas

para esta aplicacion se consideraran segun las necesidades de cada puesto.

4.2.3 Inclusion de competencias en manual de funciones

Al haber reconocido ya las competencias necesarias para toda la organizacion y para las
areas especificas que queremos aplicar, es importante incluir las mismas en el manual de
funciones, en este caso sera para los asistentes administrativos de cada departamento en esa area,

y asi poder validar el grado de competencia necesario para estos cargos.

Tabla 22. Propuesta de manual de funciones area administrativa con aplicacion de competencias

MANUAL DE FUNCIONES

TRUST CONTROL TRUST CONTROL
v Leading True Quality INTERNATIONAL S.A. TCEE  Cddigo: TC1 Fecha: 05/04/24

Revisién: 1 Pagina: 1/5

NOMBRE DEL CARGO:

ASISTENTES ADMINISTRATIVOS
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Asistir, coordinar, organizar y supervisar las labores
administrativas de tal manera que garantice el logro
de objetivos establecidos para el fortalecimiento y
crecimiento de la Organizacion

OBJETIVO DEL CARGO

PERFIL DEL CARGO
REQUISITOS GENERALES:

Sexo Indistinto

Edad 22 afos en adelante
Pruebas Psicométricas Si

Criticidad del Cargo No

Remplazo por N/A

REQUISITOS ESPECIFICOS:

Tercer nivel en Administracién, Comercio Exterior, Marketing o areas afines.
Tercer nivel en areas tecnologicas y legales.
- Inglés intermedio.
Formacién - Manejo de sistemas en general.
- Atencion al cliente interno y externo.

Educacion

Experiencia 1 afio en cargo de similar manejo.

RESPONSABILIDADES

Coordinacion y
Supervision
Manejo de - Equipos utilizados en el area a su cargo.
Equipos y Valores Utilizacion del material de trabajo

- Bases de Datos.

Con todo el grupo de trabajo de la organizacién.

Informacion ., e i . . .
. . - Informacion especifica de los clientes y personal de Presidencia y Gerencia
Confidencial
General
Relaciones - Con clientes.
Externas - Con proveedores.
FUNCIONES

e Destinadas a todas las actividades para cada departamento administrativo que se necesite.

COMPETENCIAS NECESARIAS
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CARDINALES

COMPETENCIAS

CARACTERISTICA

GRADOS

B

C

Respeto

Capacidad para dar a los otros y a uno mismo un
trato digno, franco y tolerante, y comportarse de
acuerdo con los valores morales, las buenas
costumbres y las buenas practicas profesionales,
y para actuar con seguridad y congruencia entre
el decir y el hacer. Implica la capacidad para
construir relaciones célidas y duraderas basadas
en una conducta honesta y veraz.

Compromiso

Capacidad para sentir como propios los objetivos
de la organizacion y cumplir con las obligaciones
personales, profesionales y organizacionales.
Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de
objetivos comunes, y prevenir y superar
obstéculos que interfieran con el logro de los
objetivos del negocio. Implica adhesion a los
valores de la organizacion.

Calidad de Trabajo

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de
urgencia y tomar decisiones para alcanzar los
objetivos organizacionales, o del area, o bien los
propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas,
altos niveles de desempefio. Capacidad para
administrar procesos y politicas organizacionales
a fin de facilitar la consecucién de los resultados
esperados. Implica un compromiso constante por
mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones para alcanzar
los estandares de calidad adecuados.

Etica

Capacidad para sentir y obrar en todo momento
de acuerdo con los valores morales y las buenas
costumbres y practicas profesionales, y respetar
las politicas organizacionales. Implica sentir y
obrar de este modo en todo momento, tanto en la
vida profesional y laboral como en la vida
privada, aun en forma contraria a supuestos
intereses propios o del sector/organizacion al que
pertenece, ya que las buenas costumbres y los
valores morales estan por encima de su accionar,
y la organizacion asi lo desea y lo comprende.

Integridad

Capacidad para comportarse de acuerdo con los
valores morales, las buenas costumbres y
practicas profesionales, y para actuar con
seguridad y congruencia entre el decir y el hacer.
Capacidad para construir relaciones duraderas
basadas en un comportamiento honesto y veraz.
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ESPECIFICAS

Iniciativa -
Autonomia

Capacidad para actuar proactivamente, idear e
implementar soluciones a nuevas problematicas
y/o retos, con decision e independencia de
criterio. Implica capacidad para responder con
rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Capacidad para promover y
utilizar las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando sea pertinente y
aprovechar al maximo las oportunidades que se
presentan en el entorno.

Comunicacion
Eficaz

Capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la
informacion requerida por los demas a fin de
alcanzar los objetivos organizacionales, y para
mantener canales de comunicacién abiertos y
redes de contacto formales e informales, que
abarquen los diferentes niveles de la
organizacion.

Adaptabilidad —
Flexibilidad

Capacidad para comprender y apreciar
perspectivas diferentes, cambiar convicciones y
conductas a fin de adaptarse en forma rapida y
eficiente a diversas situaciones, contextos,
medios y personas. Implica realizar una revisién
critica de su propia actuacion.

Colaboracion

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente. Implica actuar
como facilitador para el logro de los objetivos, a
fin de crear relaciones basadas en la confianza.

Gestidn y logro de
objetivos

Capacidad para orientarse al logro de los
objetivos, seleccionar y formar personas, delegar,
generar directrices, planificar, disefiar, analizar
informacidn, movilizar recursos
organizacionales, controlar la gestion, sopesar
riesgos e integrar las actividades de manera de
lograr la eficacia, eficiencia y calidad en el
cumplimiento de la mision y funciones de la
organizacion.

Pensamiento
analitico

Capacidad para comprender una situacion,
identificar sus partes y organizarlas
sistematicamente, a fin de determinar sus
interrelaciones y establecer prioridades para
actuar.

Responsabilidad

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en
el trabajo que se realiza y en la obtencion de
buenos resultados. Capacidad para demostrar
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preocupacion por realizar las tareas con precision
y calidad, para contribuir a través de su accionar
a la consecucion de la estrategia organizacional.
Capacidad para respetar las normas establecidas y
las buenas costumbres tanto en el &mbito de la
organizacion como fuera de ella.

Capacidad para trabajar con determinacion,
firmeza y perseverancia a fin de alcanzar
objetivos dificiles o para concretar
acciones/decisiones que requieren un

Toleranciaa la compromiso y esfuerzo mayores que los
presion de trabajo | habituales. Implica mantener un alto nivel de
desempefio aun en situaciones exigentes y
cambiantes, con interlocutores diversos que se
suceden en cortos espacios de tiempo, a lo largo
de jornadas prolongadas.

Capacidad para analizar diversas variantes u
opciones, considerar las circunstancias existentes,
los recursos disponibles y su impacto en el
negocio, para luego seleccionar la alternativa mas
Toma de decisiones | adecuada, con el fin de lograr el mejor resultado X
en funcion de los objetivos organizacionales.
Implica capacidad para ejecutar las acciones con
calidad, oportunidad y conciencia acerca de las
posibles consecuencias de la decisién tomada.

Capacidad para colaborar con los demaés, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la
organizacion con el propésito de alcanzar, en
conjunto, la estrategia organizacional, subordinar
los intereses personales a los objetivos grupales.
Implica tener expectativas positivas respecto de
los demas, comprender a los otros, y generar y
mantener un buen clima de trabajo.

Trabajo en equipo

Al igual que con las competencias requeridas para el area administrativa, es necesario
incluir en el manual de funciones las competencias identificadas para el area operativa y de la

misma manera asi poder validar los grados de competencia necesarios para estos cargos.

Tabla 23. Propuesta de manual de funciones area operativa con aplicacion de competencias

MANUAL DE FUNCIONES

TRUST CONTROL
TRUST CONTROL
v Leading True Quality INTERNATIONAL S.A. TCEE | Cddigo: TC1 Fecha: 05/04/24

Revisién: 1 Pagina: 1/5
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NOMBRE DEL CARGO:

INSPECTOR TECNICO Y SUPERVISORES

Proporcionar los servicios de Inspeccion o
supervision de productos del catalogo de servicios

OBJETIVO DEL CARGO con Calidad, Imparcialidad y profesionalismo a fin

de que nuestros clientes reciban servicios que
satisfagan sus requerimientos y expectativas.

PERFIL DEL CARGO
REQUISITOS GENERALES:
Sexo Indistinto
Edad 22 afnos en adelante
Pruebas Psicométricas Si
Criticidad del Cargo Si
Remplazo por N/A

REQUISITOS ESPECIFICOS:

Educacion Bachilleres, tecnélogos, Ing. Agronomo, o afines
- Normas de Muestreo.
L - Normas, cursos y/o experiencia demostrada en Inspeccion de Musaceas.
Formacion

- Buenas Précticas de Manufactura (BPM).
- Manejo de Personal

Conocimientos

- Norma ISO/IEC 17020.
- Normas ISO 9001.
- Normas INEN.

Especificos L
P - Normas de Técnicas de Muestreo.
- Normas de Inspeccion Alimentos.
L - Un afo en cargos de similar manejo.
Experiencia L . e
- Una Inspeccion supervisada con calificacion apto
RESPONSABILIDADES

Coordinaciony
Supervision

Operaciones en las diferentes empacadoras, Haciendas, fincas, bodegas
de acopio y/o ubicacion designada por el cliente.
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Manejo de
Equipos y Valores

Equipos utilizados en el area a su cargo.
Utilizacién del material de trabajo

Informacion - Reportes de los clientes.
Confidencial Hoja de corte.
Relaciones - Con Clientes.
Externas - Con Autoridades.
Decisiones a considerar por Cuenta propia

Toma de - Aceptacion o Rechazo de los productos a inspeccionar.
Decisiones Decisiones a Tomar con Jefe Inmediato

- Resolver controversias relacionadas al proceso de inspeccion.
FUNCIONES

e Destinadas a todas las actividades para cada departamento administrativo que se necesite.

COMPETENCIAS NECESARIAS

CARDINALES

COMPETENCIAS

CARACTERISTICA

GRADOS

B

C

Respeto

Capacidad para dar a los otros y a uno mismo un
trato digno, franco y tolerante, y comportarse de
acuerdo con los valores morales, las buenas
costumbres y las buenas préacticas profesionales,
y para actuar con seguridad y congruencia entre
el decir y el hacer. Implica la capacidad para
construir relaciones célidas y duraderas basadas
en una conducta honesta y veraz.

Compromiso

Capacidad para sentir como propios los objetivos
de la organizacion y cumplir con las obligaciones
personales, profesionales y organizacionales.
Capacidad para apoyar e instrumentar decisiones
consustanciado por completo con el logro de
objetivos comunes, y prevenir y superar
obstaculos que interfieran con el logro de los
objetivos del negocio. Implica adhesion a los
valores de la organizacion.

Calidad de Trabajo

Capacidad para actuar con velocidad y sentido de
urgencia y tomar decisiones para alcanzar los
objetivos organizacionales, o del area, o bien los
propios del puesto de trabajo, y obtener, ademas,
altos niveles de desempefio. Capacidad para
administrar procesos y politicas organizacionales
a fin de facilitar la consecucion de los resultados
esperados. Implica un compromiso constante por
mantenerse actualizado en los temas de su
especialidad y aportar soluciones para alcanzar
los estdndares de calidad adecuados.

93




Etica

Capacidad para sentir y obrar en todo momento
de acuerdo con los valores morales y las buenas
costumbres y practicas profesionales, y respetar
las politicas organizacionales. Implica sentir y
obrar de este modo en todo momento, tanto en la
vida profesional y laboral como en la vida
privada, aun en forma contraria a supuestos
intereses propios o del sector/organizacién al que
pertenece, ya que las buenas costumbres y los
valores morales estan por encima de su accionar,
y la organizacion asi lo desea y lo comprende.

Integridad

Capacidad para comportarse de acuerdo con los
valores morales, las buenas costumbres y
practicas profesionales, y para actuar con
seguridad y congruencia entre el decir y el hacer.
Capacidad para construir relaciones duraderas
basadas en un comportamiento honesto y veraz.

ESPECFICAS

Iniciativa -
Autonomia

Capacidad para actuar proactivamente, idear e
implementar soluciones a nuevas problematicas
y/o retos, con decision e independencia de
criterio. Implica capacidad para responder con
rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos
requerimientos. Capacidad para promover y
utilizar las aplicaciones tecnoldgicas,
herramientas y recursos cuando sea pertinente y
aprovechar al maximo las oportunidades que se
presentan en el entorno.

Comunicacion
Eficaz

Capacidad para escuchar y entender al otro, para
transmitir en forma clara y oportuna la
informacidn requerida por los demés a fin de
alcanzar los objetivos organizacionales, y para
mantener canales de comunicacién abiertos y
redes de contacto formales e informales, que
abarquen los diferentes niveles de la
organizacion.

Colaboracién

Capacidad para brindar apoyo a los otros (pares,
superiores y colaboradores), responder a sus
necesidades y requerimientos, y solucionar sus
problemas o dudas, aunque las mismas no hayan
sido manifestadas expresamente. Implica actuar
como facilitador para el logro de los objetivos, a
fin de crear relaciones basadas en la confianza.

Gestion y logro de
objetivos

Capacidad para orientarse al logro de los
objetivos, seleccionar y formar personas, delegar,
generar directrices, planificar, disefiar, analizar
informacion, movilizar recursos
organizacionales, controlar la gestion, sopesar
riesgos e integrar las actividades de manera de

94




lograr la eficacia, eficiencia y calidad en el
cumplimiento de la misién y funciones de la
organizacion.

Capacidad para comprender una situacion,
identificar sus partes y organizarlas
sisteméaticamente, a fin de determinar sus X
interrelaciones y establecer prioridades para
actuar.

Pensamiento
analitico

Capacidad para encontrar satisfaccion personal en
el trabajo que se realiza y en la obtencion de
buenos resultados. Capacidad para demostrar
preocupacion por llevar a cabo las tareas con
precision y calidad, con el propdsito de contribuir
a través de su accionar a la consecucion de la
estrategia organizacional. Capacidad para
respetar las normas establecidas y las buenas
costumbres tanto en el ambito de la organizacion
como fuera de ella.

Responsabilidad

Capacidad para trabajar con determinacion,
firmeza y perseverancia a fin de alcanzar
objetivos dificiles o para concretar
acciones/decisiones que requieren un

Toleranciaa la compromiso y esfuerzo mayores que los
presion de trabajo | habituales. Implica mantener un alto nivel de
desempefio aun en situaciones exigentes y
cambiantes, con interlocutores diversos que se
suceden en cortos espacios de tiempo, a lo largo
de jornadas prolongadas.

Capacidad para colaborar con los demaés, formar
parte de un grupo y trabajar con otras areas de la
organizacion con el propésito de alcanzar, en
conjunto, la estrategia organizacional, subordinar
los intereses personales a los objetivos grupales.
Implica tener expectativas positivas respecto de
los demés, comprender a los otros, y generar y
mantener un buen clima de trabajo.

Trabajo en equipo

4.3 Metodologia Agil de Design Thinking

Esta metodologia debe cumplir con ciertos requisitos para poder ser aplicable a la
empresa.

Figura 12. Deseabilidad, factibilidad y viabilidad del proyecto



'-\

sContratar empleados alineados con la misién, visiény valores de la empresa.
sContratacion de personal idéneo y fomentar un ambiente laboral positivo.

eDisenar una experiencia de reclutamiento que refleje laidentidad de laempresay atraiga
PISS]SANCIIRIBNPE g los candidatos que comparten sus valores.

S

'-\

¢ os lideres de cada area debeninvolucrarse en las diferentes fases del proceso de
atraccidny selecciéon con la finalidad de obtener el personal iddneo.

*Se considera factible, debido al apoyo otorgado por la empresa Trust Control

*Revision de perfiles de puesto para los procesos de seleccion y se determinara el tiempo
de ejecucionyaprobacion.

FACTIBILIDAD

vy
\
*El proyecto esviable porgque no se genera costos mayores en la ejecucion
*Se trabajara con recurso: humano, administrativo, financiero, que dispone la empresa
ara su ejecucidn, contando con la aprobaciéon de Gerencia General
VIABILIDAD [ ! P
/

Para la obtencion de la informacion y construccion de la propuesta hemos utilizado la

metodologia “Design Thinking”, en la cual se han desarrollado las siguientes fases:

4.3.1 Empatizar: Mapa de empatia:
Para justificar la identificacion de los problemas planteados al inicio del proyecto, se ha

utilizado la observacion mediante la herramienta etnogréfica "Un dia en la vida de" para entender
el desempefio del Analista de Talento Humano y la responsabilidad de las actividades que recaen

sobre él al momento de realizar la seleccion del personal para los cargos requirentes.

4.3.1.1 Herramienta Etnografica
Mediante esta herramienta conoceremos el perfil de nuestro proyecto en su etapa de
empatia, los perfiles de personas con los que tendremos nuestro acercamiento, los responsables,

tiempos y metodologia.

Figura 13. Plan de investigacion con formato para tecnicas etnograficas
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Plan de Investigacion

Qué método En donde Materiales
técnica etnogrdfica para empatizar Lugar del relevamiento [x] Libreta
i )
‘ UNDIA EN LA VIDA ( AMALISTA DE ‘ TRUST CONTROL AREA DE RECURSOS Camara
TALENTO HUMANO L HUMANGS ) [ Grabador
A quién Cudndo L] Hojos
Perfil(es) de personas/ysuarii@s Horario del relevamiento [l
' ™ f AN
HORARIO LABORAL 0
Cargo: Asistente de Talento Humano L )
y néminas Notas ]
Perfil: Titulo de tercer nivel en Banca, P ~
Economia o Areas Afines [ * Seleccionar el participante. |
Actividades. Recepcion hojas de vida, * Acuerdo y consentimiento
elaboracion de roles, registro de * Acompanamiento al participante durante su dia
permisos médicos y vidticos. * Analisis de informacion de datos.
Elaboracion de contratos \ J
Responsable: Sandy Rincén
p y
4.3.2 Definir:

4.3.2.1 Herramienta para Interpretar

La herramienta para interpretar sera el “Mapa de Hallazgos” que es un formato donde
hemos identificado los hechos mas significativos de las personas y sus actividades en cuestion,

los hemos agrupado en categorias:

Figura 14. Técnica etnogréafica, mapa de hallazgo

Mapa de Hallazgos —Trust Control

Reclutamiento

Condicién Criterio Efecto Causa
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-Para agilizar el
proceso de
contratacion se

Se deben establecer
etapas para el proceso
de reclutamiento, al

- No existe una
contratacion
efectiva que

-Se reciben
demasiadas carpetas y
no todas se revisan.

saltan fases igual que un manual de | beneficie a la
funciones de los empresa.
empleados.
Seleccion (Perfiles)
Condicion Criterio Efecto Causa

-Limitado anélisis
de informacion
sobre el perfil.

-No se identifican a
profundidad las
capacidades de los
candidatos.

Se deben aplicar
modelos de seleccion
por competencias para
una correcta
asignacion de cargos.

-Existe mucha

rotacion de personal
y no existe un buen
desemperio laboral.

-Asignan de forma
ineficiente a las
personas en cargos
que no se orientan a su
formacion académica.

Redaccion de los Insights Accionables resultante de la interpretacion del Usuario

El Analista de Talento Humano de Trust Control, busca cumplir con el proceso de

ingreso del personal, conforme a las necesidades de la empresa, sin considerar las técnicas de

seleccidn, debido a la premura del proceso.
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Figura 15. Insight accionable identificado por el grupo

Usuario
Analista de
Talento
Humano

Necesidad
Mejora de reclutamiento y seleccion
de personal en la empresa Trust
Control

h 4

Interpretacion
No hay un proceso definido
Existe demora en el proceso de contratacion
No existe presupuesto para el proceso de
contratacion

4.3.3 Herramienta para ldear, prototipar y testear

v

Insight
:;Como Trust Control podria hacer este
proceso de reclutamiento y seleccién mas
eficiente?

En los proyectos basados en metodologias agiles, se requiere de herramientas para idear,

prototipar y testar el proyecto, esto se hace en conjunto con el usuario, lo que ayuda a desarrollar

un producto adaptado a las necesidades especificas del usuario.

4.3.3.1 Lluvia de Ideas

-Recalcar la importancia de que exista un proceso de seleccién de personal objetivo y eficiente.

-El requerimiento o la necesidad de contratacion debe ser clara ( tdrs).

-Analizar las fortalezas de implementar la seleccion de personal por competencias.

-Realizar el levantamiento de las funciones para el perfil del analista de cobranza.

-ldentificar las etapas de seleccion.

-Mantener reuniones con la Direccion de Talento Humano.
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-Enfocarnos en la seleccion de personal segun las competencias requeridas para el puesto.

-Definir las responsabilidades del personal que lleva los procesos.

-Verificar si las politicas de contratacion cumplen con los requerimientos.

-Realizar la evaluacion de desempefio antes de los 90 dias de prueba.

-Realizar quincenalmente reuniones con el jefe para revisar el desarrollo del asistente de

cobranza dentro de sus funciones y cumplimiento de objetivos de cobranzas.

Una vez identificadas las necesidades de la empresa, como equipo realizamos una lluvia
de ideas que nos permite identificar el proceso actual que se lleva en Trust Control y mejorar

desde nuestra propuesta con base en Disefio de competencias,

4.3.4 Prototipar:
El prototipo que se presentara como propuesta en nuestro proyecto, sera inicialmente la
utilizacién del storyboard, para explicar de forma dinamica el proceso de seleccion y

reclutamiento.

La propuesta que planteamos se define con la implementacion de plataformas digitales
que ayudaran a Trust Control en el proceso de reclutamiento y seleccion optimizando el tiempo

empleado para el proceso y los recursos invertidos.

En esta etapa se ha considerado la opinién del Analista de Talento Humano, el

compromiso de trabajar para agilizar el proceso de reclutamiento y seleccion.
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Figura 16. Storyboard del proceso de reclutamiento en la Empresa Trust Control

GERENTE: REVISAREMOS
CONJUNTAMENTE LOS

MULTITRABAJOS.COM

iSS

SE APLICARA EL

RECLUTAMIENTO CON EL USO

DE HERRAMIENTAS DIGITALES

- COMO LA PLATAFORMA
MULTITRABAJOS

BIENVENIDA A
LA ENTEVISTA
PARA EL CARGO
DISPONIBLE

EMPEZAREMOS LA
ETAPA DE INDUC-
CION, TE DESEAMOS
LA MEJOR DE LA
SUERTE

Nota: Elaboracion propia, Prototipo Storyboard del proceso de seleccion y reclutamiento del

personal el Trust Control.
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4.3.5 Testeo:

En esta fase del proceso, presentamos al usuario la solucién que hemos prototipado para
que pueda interactuar con ella. Luego, Ilevamos a cabo una prueba de usuario para evaluar su
nivel de aceptacion, asegurando que cumpla con sus expectativas y sea factible para su uso. En
resumen, nos aseguramos de que la solucion ayude al usuario a realizar su trabajo y le
proporcione los beneficios deseados. Esta prueba es crucial para obtener retroalimentacion y

garantizar el éxito de la implementacion final del proyecto.

En resumen, la idea promete mejorar la seleccidn en cuanto a eficiencia y agilidad,
ademas de sentar un precedente para futuras aplicaciones similares. Sin embargo, el
desconocimiento de los candidatos sobre la plataforma y la falta de vinculacion del Manual de
Competencias con el puesto son desafios potenciales. Surgieron dudas sobre el tiempo de uso,
implementacién y alcance de la aplicacion, pero se sugieren acciones como capacitaciones,

revision de tiempos pasados y comparaciones con otras aplicaciones para abordar estos aspectos.

Figura 17. Formato BODI

:Qué es lo que suena grandioso de la idea?
*¢Qué crees que no funcionaria?
« Mejorar el proceso en tiempo y recursos.

» *Agilidad en la obtencién de perfiles Desconocimiento de los candidatos en
idéneos para el puesto. el uso de la plataforma.

» *Sentar un precedente para la aplicacion *El Manual de Competencias no
del mismo proceso para otros perfiles o esta ligado al puesto requirente
puestos.

.

:Qué dudas tienes? ¢ Qué se te ocurre a partir de esto?
+ * Realizar capacitaciones para familiarizarse
e *;Cuénto tiempo de uso llevaré la con la plataforma.
plataforma? « *Revisar tiempos de seIeCC|om¢s palsadas‘
« *;Qué tiempo tomard en = *Comparar con otras aplicaciones sus

implementar? funcionalidades y resultados.

* *;Qué alcance tiene la aplicacién?
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones generales

Para concluir este trabajo hay que mencionar que el proceso de seleccién de personal es
fundamental para atraer y retener nuevos elementos a Trust Control International S.A. TCEE. La
mejora del proceso de seleccion mediante herramientas tecnoldgicas hara que los candidatos sean
elegidos con mayor prolijidad; entendiendo la cultura organizacional de la empresa. Para esto
ademas es importante la implementacion de herramientas que ayuden a la identificacion de las
caracteristicas del personal aspirante y del escogido. Mediante un Diccionario de Competencias
se pueden identificar las caracteristicas del personal que se quiere contratar para que contribuya
con la consecucion de objetivos de la organizacion. Ademas, para la resolucién de problemas,
implementar herramientas confiables como Design Thinking, que ayuden a que la resolucion de
problemas y la toma de decisiones sea eficiente. Estas metodologias propuestas seran efectivas
en la medida que se arraiguen en la cultura organizacional de la empresa y en la formalidad que

se dé a los procesos dentro de ella.

5.1.1 Conclusiones Especificas

— Aplicando la propuesta de mejora en el proceso de seleccion y reclutamiento, el area de
Recursos Humanos podra captar y seleccionar a los candidatos idoneos para cubrir las
plazas de trabajo existentes implementando el uso de las herramientas tecnologicas que
les permitira reducir el tiempo y costo de este,

— Laimplementacion de un Diccionario de Competencias es esencial si se quiere atraer
personal acorde a las necesidades y cultura organizacional de la empresa. ya que permite

que la adaptacion del personal sea mucho mas sencilla puesto que se comparte los valores
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de la organizacion, ademas que al contar con las habilidades requeridas permite que el
personal sea mas eficiente y eficaz en sus labores cotidianas.

— El enfoque interactivo y colaborativo de las metodologias agiles (Design Think), ha sido
clave para obtener la informacion necesaria para la culminacién del proyecto. A traves de
la prototipacion y la experimentacion, hemos podido validar nuestras soluciones de
manera rapida y eficiente, asegurando que estemos en el camino correcto hacia el éxito

del proyecto.

5.1.2 Analisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto

— Analizar la situacion actual del proceso de reclutamiento y seleccion del personal en
Trust Control.

— Se harealizado una evaluacion exhaustiva de los procedimientos y practicas actuales de
reclutamiento y seleccion de personal en Trust Control. Se han identificado areas de
oportunidad, asi como fortalezas y debilidades en el proceso existente.

— Proponer soluciones que permitan agilitar el proceso de reclutamiento y seleccién del
personal en Trust Control.

— Se han propuesto soluciones especificas destinadas a mejorar la eficiencia y la efectividad
del proceso de reclutamiento y seleccion mediante la aplicacion del Manual de
competencias y metodologia agil

— Identificar las oportunidades de mejora en los descriptivos de funciones actuales en la
estructura organizacional de Talento Humano a través de las incidencias evidenciadas en
gestion.

— Una de las oportunidades identificadas es la optimizacién del tiempo en el desarrollo del

proceso de contratacion, entro de la estructura organizacional de Talento Humano
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— Revisar e implementar acciones en el manual de funciones para determinar el perfil
profesional requerido de cada empleado de la Empresa

— Se han revisado y actualizado las acciones en el manual de funciones para definir
claramente el perfil profesional requerido para cada puesto en la empresa, tomando como

base el diccionario de competencias.

5.2 CONTRIBUCIONES

5.2.1 Contribucion a nivel personal

Este proyecto permite adquirir puntos de vista sobre el manejo e interaccion con personas
y todo lo que involucra, creciendo al poder desarrollar habilidades como el trabajo en equipo, la
comunicacion efectiva, y el cooperativismo basado en el respeto y la empatia, facilitando una

convivencia armoniosa como sociedad.

5.2.2 Contribucién a nivel académico

Mediante esta maestria hemos podido adquirir y expandir de manera superlativa
conocimientos en Gestion del Talento Humano, brindandonos herramientas efectivas para
aplicarlos diariamente del entorno laboral y asi desarrollar nuestras funciones con un alto grado
de experticia en las organizaciones a las que pertenecemos dando la mejor solucién a las

problematicas que se presenten.

5.2.3 Contribucion a la gestion empresarial

Con este proyecto académico, hemos aportado un modelo de gestion basado en
competencias para el Area de Recursos Humanos de Trust Control, lo que facilito la creacion de

perfiles profesionales adecuados a las necesidades de la empresa. Esta experiencia nos da
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conocimiento para implementar mejoras en la gestion de Recursos Humanos en otras

organizaciones, para promover cambios que impulsen su desarrollo.

5.2.4 Limitaciones del proyecto

e Laresistencia al cambio por parte de los empleados y gerentes existentes podria
obstaculizar la adopcion completa del nuevo enfoque, lo que requiere un esfuerzo
adicional en términos de comunicacion y gestion del cambio

e Laimplementacion de perfiles de competencia y descripciones de puestos bien definidos
puede llevar tiempo y requerir ajustes continuos a medida que evolucionan las
necesidades de la organizacion.

e Recursos significativos, tanto en términos de tiempo como en presupuesto, (Sistema de
compensacion no monetaria como beneficios de dia libre por su cumpleafios).

e Por ultimo, la medicion y evaluacion de la efectividad de los nuevos procesos puede ser
desafiante, ya que la correlacién entre la seleccion basada en competencias y el

rendimiento laboral puede no ser inmediatamente evidente.

5.3 RECOMENDACIONES

Para la consecucion de este trabajo se tuvieron que enfrentar distintos retos, mismos que
ayudaron a nuestro aprendizaje y brindaron perspectiva a la hora de crear una propuesta.
Creemos que se pueden ahondar en nuevas herramientas para la seleccion de personal.
Implementar un reclutamiento interno que promueva una carrera empresarial dentro de Trust
Control, asi como herramientas digitales para la oferta de empleo y la filtracion de informacion,
siempre con el objetivo de contratar y retener al personal mas idéneo para cada puesto de trabajo.

Se puede dar seguimiento a las competencias y realizar un andlisis objetivo de estas, para saber
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en qué grado de desarrollo se encuentran y cudl seria el grado 6ptimo en el que deberia
encontrarse el personal. También se puede enfocar la propuesta de mejora de seleccion de
personal desde las herramientas de gestion 4.0, en las que la tecnologia juega un rol fundamenta
en cuanto a la toma de decisiones, pensamiento fuera de la caja y la estructuracion de

herramientas para el beneficio de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo A. Solicitud de ingreso del personal

| SOLICITUD DE INGRESO DEL PERSONAL

v TRUST CONTROL s Fucr: Fecha: O1/ENE/2021

Leading True Quality 002
Revisién: 4 Pagina: 1de 1

A. INFORMACION GENERAL

Fecha Area Solicitante
1/9/2023 ADMINISTRATIVA JEFE DE CONTABILIDAD
Cargo Requerido: ASISTENTE DE COBRANZAS

B. RAZON SOLICITUD

Nuevo Puesto Laboral Reemplazo por Incapacidad
Remplazo por Ausencia X Incremento de Actividad Laboral
Reemplazo por Vacaciones Remplazo por Periodo de Maternidad

*Llenar los campos C - D solo si la Empresa requiere de un nuevo Puesto laboral. Para el resto de items remitirse al Manual
de Funciones

C. PERFIL DEL CARGO

Sexo Rango de Edad Pruebas Psicométricas

Femenino: Masculino: Indistinto: X 21 afios en adelante Sl

Bachiller Contable, Egresado o titulado de CPA, Ingenieria Comercial, Economia o

Educacién Areas Afines

Contable, Facturacién, Atencion al Cliente, Gestion de Cobranzas, Manejo de Office,

Formacion (cursos - .
( ) Manejo de relaciones con personal

Orden, Discrecion, Iniciativa, Control, Agilidad, Prudencia, Comunicacion y Manejo

Habilidades de Conflictos

Experiencia 1 afio en cargo de similares

D. CARACTERISTICAS DEL CARGO

Coordinacion y Supervision, Manejo de equipos y valores, Informacién Confidencial,

Funciones y Responsabilidades h 7>
Y P Relaciones externas, Toma de decisiones

Reportar a: Jefe de Contabilidad

Observaciones:

Firma de Solicitante: Aprobado por:

E. INFORMACION DEL COLABORADOR

Fecha de Ingreso 15/9/2023

Tipo de Contrato Contrato Indefinido con 90 dias de prueba

Cedula de Identidad

Apellidos

113



Nombres

F. SALARIO Y HORARIO DE LABORES

DETALLE VALOR OBSERVACION DETALLE VALOR OBSERVACION
Sueldo $ 600,00 Vehiculo
Alimentacion Combustible
Bonos Movilizacion
Horario de Trabajo 08:30 A 17:30 - Presencial

Documentos del Nuevo Colaborador

DETALLE DETALLE

Hoja De Vida X Foto a Color Actualizada X

Cédula de Identidad X Referencias Personales (2)

Referencias

Certificado de Votacién Laborales (2)

Partida de Nacimiento

Cédula Militar (Hijos)

Partida de Matrimonio o Cert. Unién
Libre

Titulos & Diplomas

*En los casos que el personal no entregue la partida de matrimonio, certificado de unién libre y/o partida de nacimiento de
hijos, la empresa N/A beneficio alguno

Colaborador Jefe Inmediato

Presidencia / Gerencia General

Fuente: Sistema de Gestién de Calidad de la empresa Trust Control International
S.A.TCEE

Anexo B. Plantilla de descripcion de puesto de trabajo
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g T

Plantilla de Descripcion de Puesto de Trabajo

Fecha de solicitud

Posicion

Departamento

Manager

Numero de vacantes

Contrato

Tipo de contrato

Fecha de inicio

Oficina

Budget disponible

Anfos minimos de experiencia

Descripcion del puesto de trabajo | justificacion de la necesidad

Datalle de Iz gestion & realizar en la vacante ofertada.

Mision

D=l puesto vacante

Objetivo

Ohjativo del puaszfo de la vacants

Tareas del puesto de trabajo

Funciones de fa vacante.

Material necesario para el desarrollo de la actividad en el puesto de trabajo

Formacion

Detslle de la formacion

Idiomas

Idiomas gue mansia

Hard skills

Skl 4 (muy alto)

=

1({muy bajo)

(8]

Gesztion de Cobranza

Siztema Eymesiic

Oiffice

Afenpion al Cliante

Faciursoion

Confable | |

it skills

Skill 4 (muy alto)

1{muy bajo)

(%]

Dizcragion

Imiciativa

Cantrol

Agifidad

Prudencia

Comumicacion

Manegjo de Conflicios

COMPANIAS DESEADAS

OTRAS COMPANIAS RELACIONADAS

Afa

A

Anexo C. Correo convocatoria reclutamiento interno
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CONVOCATORIA DE RECLUTAMIENTO INTERNO VIA CORREO ELECTRONICO:
ILUSTRACION 2

Buenos dias con todos,

Trust Control, pensando en el crecimiento personal y profesional de sus
colaboradores se complace en informarles que se ha abierto la vacante para el puesto
XXX en la ciudad de Guayaquil. Este puesto tiene como requisito tener un afio de
experiencia en cargos similares, estar cursando, ser egresado o titulado de X20000K

FPara nosotros es importante su interés en este proceso.

Cuienes estén interesados en esta oportunidad, por favor enviar un correo con

su hoja de vida actualizada al correo: sandy.rincon@trust-control.com.

Asunto: Cargo a aplicar.

Exitos a todos nuestros postulantes.

Saludos.

= | sandy rinconitrust -controloom

P #5930 4 2559175 Ext. 120 [Mdwil + 553 782735831

Sandy

Rincon L BYaTr (©) Km 1.5 via Samborondn Ed Xma S431 Piso 4 OF 413

:'a-.'-'l-"...'.-': i il S f{ C e trust -Contnol € om
Q| Gusyss - Eousdor

4=f1nus1ccmnnﬂ¢

L T Chasbiy
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Anexo D. Formato de referencias laborales

FORMATD DE REFERENCIAS L& BORALES

Redutamd ento, Seleoidn, contrataddn del porsonal .

s TRUST CONTROL

[_30u0TUD DE REFERENCIS LABO RALES

Fecha:

Maowmibare: dal Cinadil o ta:

Hombre de la empresa;

I'-.* @ hana:

Girg de la cmpnesa:

Haomibre y pusstode quicn progordona kas referencias:

Reforencias:

Puestos cupados: [_4dmi nistrativos

L) Operativos

Oremims

) otras:

Ll thmi o puesto ooupada:

Antigledad:

Omeses

[ Jza3at0s (]

Suckdo meEnsual 2

R kacidn oon Sus oo na fenss:

Relacidn con s fefe: |:|E-v::~c~17:~

[Joefigem:
Craa

Omata
DDC"“ ionte

D s orilba oomes fue sy desempefloen ko omipresa:

Mot de suseparaddnde la ompresa:
O Renunadvoluntarments

D Baja porroajuste de personal

[ ¢Baja por al gin prptd ema? |:|‘§_

Estuwa inwoluor ado on actividades:

Sufridakgin accidente: O=
Lo recomdenda: D‘E_

OFue dada de baja

Dﬂu:u

mL

I:I Falta de respeto

Cwa

£ Camio acurmid s

Dabandanade

trabajo

DAJ:’..?'lT s | Fal s |

DG‘TP\::’.

|:|Nu

2 Por qué ¢,

51 tuwier la oportunidad de cntratarko, ko wobvera a ontratar? (=

Onea

Comentaras y Dbseres dones:

M amibre ¥ Firmia del Rechutad ar

Jete de Recursos Humanas

Retor endia s Personake s

Soli citud de Referencias Personabes

Maosmibne :

Aque so dedica actualmento:

Thom peo de conooer ol cndidata:

O qué manera o amn ook

Aqué so dedican actualments sus fam

DNES

£

Anexo E. Encuesta proceso de seleccion
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Agradecemos tu participacion en esta encuesta. Tu opinién es fundamental para

mejorar nuestros procesos de seleccion y de incorporacion de nuevos empleados

Por favor, contesta de forma honesta y objetiva para que podamos implementar
mejoras significativas:

Instrucciones: .

Marca con una "X" la opcién que mejor describe tu experiencia.

Puedes proporcionar comentarios adicionales en los espacios designados para ello.

¢Como calificarias tu experiencia general en el proceso de seleccion?

r~ Excelente

~ Buena

- Aceptable

r~ Necesita mejorar

¢Fue claro el proceso de seleccion en términos de etapas y expectativas?
r S
r No
I~ Ng@ estoy seguro/a

¢Hubo comunicacion clara y adecuada durante el proceso de seleccion?

r Si
r No
I~ No estoy seguro/a

¢Recibiste informacion suficiente sobre la cultura, valores y expectativas de la empresa
durante el proceso de seleccion?

r Si

r No

I~ No estoy seguro/a
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Anexo F. Encuesta para el proceso de incorporacion

1. ;Como calificarias la clandad de la informacion proporcionada durante el proceso de Incorporacion para
este puesto” (Escala de 1 a 3, donde 1 23 muv poco claro v 5 23 muv clara)
12345

2. ;Recibiste toda la documentacion necesaria especifica para tu puesto antes de tu primer dia? (31o)
Sila respuesta ez "No", jqué documentacion faltaba o era insuficiente?

Parte 2: Primer Dia v Entorno de Trabajo

3. ;Como te sentiste en tu primer diz en este puesto? (Escala de 1 a 5, donde 1 es muy mcdmedo v 3 e
muy comada)

12345

4. ;Pecibiste una introduccion adecuada a tus responsabilidades especificas en este puesto v a las personas
con las que trabajarias?

Sila respuesta es "No", jqué informacicon te hubiera gustado recibir?

Parte 3: Capacitacion y Desarrollo

3. ;Has recibido la capacitacion necesaria para desempediar tus responsabilidades en este pussto de manera
eficiente? (51 Na)
51 la respuesta ez "No", ;gué tipo de capacitacion consideras que necesitas?

6. ; Sientes que 32 t2 ha proporcionado el apoyo necesario para tu desarrolle profesional relacionado con
este puestoT

Parte 4: Comunicacion v Retroalimentacion

Como calificarias la comumicacion relzcionada con tu puesto en la organizzacion en general? (Escala de

7.
123, donde 1 es muy deficiente v 5 es excelente)

123435

8. ;Has tenido reuniones de seguimiento con tu supervisor o equipo para discufir tu desempefio v tus
necesidades de desarrollo especificas para este puesto?

Parte 3: Bugerancias v Comentarios Adicionales

9. ;Tienes alguna sugerencia o comentario adicional sobre tn experiencia en el procezo de incorporacién
en este puesto que te gustaria compartir?

Gracias por tomar el tiempo para completar esta encuesta. Tu retroalmentacion es fimdamental para
avidamos & mejorar el proceso de incorporacion v tu experishcia en este pussto en particular
1
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Anexo G. Formulario de entrevista

ISMAEL CARDENAS
SANDY RINCON ({TNF7-ololJol @ ARACEL ANGULO
BORIS CALLE

HORA DE
HORA DE INICIO FINALIZACION

02-09-2024 DE LA 11h00
ENTREVISTA DE LA

ENTREVISTA
ANALISTA DE TALENTO
CARGO HUMANO TRUST CONTROL

DESCRIPCION DEL PUESTO QUE SE ESTA CUBRIENDO

NOMBRE DEL
CANDIDATO

FECHA DE LA
ENTREVISTA

TALENTO HUMANO

PREEGUNTAS RESPUESTAS

coordinary ejecutar el proceso de seleccion y reclutamiento

¢Cual es su rol dentro del departamento de recursos . . .
, . de nuevos empleados. Esto implica identificar las necesidades

humanos y cuéles son sus responsabilidades o ]
o ) de personal, redactar descripciones de puesto, publicar
principales en el proceso de seleccion y . , . . .
. vacantes, revisar curriculums, entrevistar candidatos y coordinar
reclutamiento?. .,
el proceso de contratacién.

El proceso actual de seleccidn y reclutamiento carecer de una
, L ., estrategia clara. Se han identificado problemas como la falta de
Cémo describiria el proceso actual de seleccién y N . ] L
. definicion de perfiles de puesto, la ausencia de criterios de
reclutamiento en la empresa? L, . o
evaluacién consistentes y la falta de seguimiento adecuado a

los candidatos.

, - . identificacion de la necesidad de personal, redaccion y
5 Cuales son los pasos especificos que se siguen

. o publicaciéon de la vacante, recepcion y revision de curriculums,
desde que se identifica una vacante hasta que se

K ., realizacion de entrevistas, evaluacion de candidatos y,
realiza la contratacioén? ) . . .
finalmente, la contratacion del candidato seleccionado.
3 ¢Cuales son los criterios utilizados para evaluar a experiencia laboral relevante, las habilidades técnicas y blandas,
los candidatos durante el proceso de seleccién? la adecuacién cultural a la empresa y el potencial de desarrollo.
Qué herramientas o métodos se utilizan para atraer a
) » NINGUNA
candidatos calificados?
En mi opinién, el proceso actual de seleccién y reclutamiento
;Cree que hay margen para mejorar? es deficiente y presenta areas significativas de mejora. Creo
firmemente que hay margen para mejorar la estructura,
RESULTADO DE LA ENTREVISTA:

Falta de Estructura y Estrategia Clara

falta de definicién clara de los perfiles de puesto

Ausencia de Criterios de Evaluacion -Insuficiente Seguimiento a los Candidatos - Necesidad de Mejorar la
Comunicacion con los Candidatos: Poco interés de los directivos

Falta de indicadores como el tiempo promedio de contratacion

PLAN DE ACCION:

Definir Perfiles de Puesto Claros - Mejorar la Estrategia de Atraccion de Talentos

Revisar y Adaptar Constantemente el Proceso Propuesta de mejora al proceso de seleccion y reclutamiento del
personal de Trust Control a mediante el Manual de Competencias, a través de metodologias agiles

Anexo H. Autorizacién de la Empresa Trust Control para el uso de informacion
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«J TRUST CONTROL

Leading True Quality

Guayaquil, 4 de marzo de 2024

AUTORIZACION

Trust Control International S.A. TCEE, autoriza a, Araceli Berenice Angulo Prado,
Boris Fabian Calle Armijos, Jorge | | Card ard y Sandy Cecilia
Rincon Arreaga, equipo de investigacion estudiantes de la Universidad Internacional

del Ecuador UIDE, el acceso y uso de la informacion de la empresa para la elaboracion
del proyecto de investigacion denominado: Propuesta al proceso de reclutamiento y
seleccion del personal de Trust Control International S.A. TCEE a través de
Competencias, mediante Metcdologias Agiles.

Ademas, indica al equipo de investigacién que la informacién proporcionada por la
empresa Trust Control International S.A. TCEE, sera exclusivamente para lievar a cabo
la investigacion acordada entre las partes. Cualquier otro uso de la informacion requerira
autorizacion expresa por escrito por parte de la Empresa.

Este Acuerdo estara en vigor durante el tiempo que el equipo de investigacion tenga
acceso a la informacion confidencial de la Empresa y se terminara automaticamente al
finalizar la investigacion.

/_,.-" B——

Atentamente, \

) 5
S ) L
[~ z -
%, 2
e ”C,. %\\‘Q
Torres Checa.Luis Ivan ST

Representante Legal

Trust Control International S.A. TCEE

ST
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