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Resumen
El presente trabajo propone un modelo de gestion de talento humano para la empresa
de transporte Transcoiv Cia. Ltda., disefiado para optimizar los procesos de reclutamiento,
seleccion, retencion y desarrollo de colaboradores. La metodologia aplicada se enfoca en la

integracion de practicas innovadoras y herramientas tecnoldgicas para atraer y seleccionar

12
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candidatos altamente cualificados, asi como en el fortalecimiento del compromiso y la

satisfaccion del personal actual.

El modelo contempla una estructura que abarca todas las etapas del ciclo de vida de los
colaboradores, desde la atraccion de talento hasta la capacitacion y el reconocimiento, con
énfasis en la creacién de un entorno laboral positivo y orientado a resultados. Ademas, se
detallan politicas de evaluacion del desempenio, un sistema de incentivos y un enfoque en el
desarrollo de habilidades técnicas y blandas para promover el crecimiento profesional de cada

empleado.

La implementacion de este modelo busca alinear los objetivos del departamento de
talento humano con las metas estratégicas de Transcoiv Cia. Ltda., incrementando la
productividad y reduciendo la rotacién de personal. El éxito de esta iniciativa se medira a través
de indicadores clave de desempeno, los cuales facilitaran ajustes continuos para mantener la

efectividad del modelo.

Palabras clave: gestion del talento humano, reclutamiento, retencién, desarrollo

profesional, Transcoiv Cia. Ltda., modelo de gestion, productividad, satisfaccion laboral.

Abstract
This study proposes a talent management model for the transportation company
Transcoiv Cia. Ltda., designed to optimize recruitment, selection, retention, and employee

development processes. The methodology applied focuses on integrating innovative practices



14

and technological tools to attract and select highly qualified candidates, as well as on

strengthening commitment and satisfaction among current personnel.

The model provides a structured approach covering all stages of the employee lifecycle,
from talent attraction to training and recognition, emphasizing the creation of a positive, results-
driven work environment. Additionally, it outlines performance evaluation policies, an incentive
system, and a focus on the development of both technical and soft skills to promote each

employee's professional growth.

The implementation of this model aims to align the human talent department's objectives
with Transcoiv Cia. Ltda.'s strategic goals, enhancing productivity and reducing staff turnover.
The success of this initiative will be measured through key performance indicators, enabling

continuous adjustments to maintain the model’s effectiveness.

Keywords: talent management, recruitment, retention, professional development,

Transcoiv Cia. Ltda., management model, productivity, job satisfaction.

Introduccion

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dinamico, la gestion del talento
humano se ha convertido en un factor clave para la sostenibilidad y el éxito de las

organizaciones. Las empresas que logran atraer, seleccionar y retener a personal cualificado y
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comprometido, cuentan con una ventaja significativa al enfrentar los desafios del mercado
actual. La globalizacién, la rapida evolucién de las tecnologias y las nuevas generaciones de
profesionales han modificado las expectativas de los empleados, quienes ahora buscan no solo
estabilidad, sino también oportunidades de desarrollo, ambientes laborales positivos y politicas
de reconocimiento efectivas. En este contexto, las empresas necesitan adoptar modelos de
gestion del talento que respondan a estas demandas, alineandose al mismo tiempo con los

objetivos estratégicos y necesidades operativas de la organizacion.

Transcoiv Cia. Ltda., una empresa de transporte con una sélida presencia en el
mercado, enfrenta actualmente el reto de mejorar sus procesos de reclutamiento, seleccién y
retencion de colaboradores, asegurando asi la consolidacion de un equipo de trabajo
competente y comprometido. A lo largo de su trayectoria, la empresa ha identificado la
necesidad de un modelo de gestion del talento humano que permita adaptarse a las nuevas
exigencias del mercado laboral y contribuya a mantener niveles 6ptimos de satisfaccion y

productividad entre sus empleados.

El presente estudio tiene como objetivo desarrollar un modelo de gestion de talento
humano que mejore la atraccion y seleccion de nuevos colaboradores, y retenga de manera
efectiva a los empleados actuales de Transcoiv Cia. Ltda. Para ello, se analizan los conceptos
tedricos y practicos en torno a la gestién del talento humano, y se considera la integracién de
estrategias de reclutamiento, capacitacion, reconocimiento y desarrollo profesional que

respondan a las necesidades especificas de la empresa.

La investigacion se estructura de manera que, en primer lugar, se abordan los

antecedentes y enfoques tedricos que fundamentan la gestién del talento humano.



Posteriormente, se examinan las politicas actuales de la empresa en esta area, evaluando
tanto sus fortalezas como sus areas de oportunidad. A partir de este analisis, se disefia un
modelo de gestion adaptado a los requerimientos y objetivos estratégicos de Transcoiv Cia.
Ltda., con el propésito de aportar valor a la organizacion y contribuir al logro de sus metas a

través de la consolidacién de un equipo de trabajo altamente cualificado y motivado.

Con este estudio se espera proporcionar a Transcoiv Cia. Ltda. una herramienta
practica y efectiva para enfrentar los desafios asociados a la gestion de su capital humano,
maximizando el potencial de sus colaboradores y fortaleciendo su compromiso hacia la

empresa.

Capitulo I. Identificacion del Proyecto

1.1. Presentacion y perfil de la empresa
Transcoiv Cia. Ltda., fundada en 1978, es una empresa ecuatoriana lider en el

transporte terrestre de combustibles liquidos derivados de hidrocarburos. La empresa se ha

16
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consolidado en el sector gracias a su experiencia y profesionalismo en el manejo de productos
altamente sensibles como diésel, gasolina, JP1, Avgas y otros derivados del petréleo. Para
asegurar un transporte seguro y eficiente de estos materiales, Transcoiv emplea tanques de
acero inoxidable especializados para productos como JP1 y Avgas, asi como tanqueros
recubiertos internamente con pintura epéxica para garantizar la integridad de los materiales

transportados.

Ademas de su servicio especializado en combustibles, la empresa ofrece soluciones de
transporte de carga general y equipos, utilizando plataformas adaptadas para satisfacer
diversas necesidades logisticas. Su flota incluye vehiculos de 3.5 a 25 toneladas, disefiados

para operar bajo estrictas normas de seguridad y eficiencia.

Transcoiv destaca por su infraestructura moderna y una flota vehicular equipada con
tecnologia de seguridad avanzada, factores que son esenciales para el buen desempefio de
sus operaciones. Esta infraestructura se complementa con un equipo operacional capacitado,
que incluye: supervisores operacionales, mecanicos y personal de apoyo en logistica y

mantenimiento.

La empresa cuenta con una flota auxiliar para soporte logistico y mecanico, incluyendo
vehiculos 4x4, camiones de contingencia, de logistica y de mantenimiento, lo que le permite

operar de manera agil y responder eficazmente a las demandas del sector.
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1.1.1. Antecedentes y datos representativos

1.1.1.1. Antecedentes (historia)

La empresa de transportes Transcoiv Cia. Ltda. (ver logo en Figura 1) fue creada por un
grupo familiar en el afio 1978, mismos que enfocandose en las necesidades del mercado vieron
la factibilidad de conformar una empresa que se dedique al transporte de combustibles y sus
derivados; y actualmente es una empresa dedicada al servicio de transporte terrestre de
hidrocarburos, equipos y carga en general. En lo referente a hidrocarburos transporta productos
basicos y especiales, dentro y fuera de la region Amazdnica. Sus operaciones las realiza con
responsabilidad y profesionalismo, respetando y apoyando las politicas de seguridad industrial,
control ambiental, salud ocupacional y relaciones comunitarias vigentes. Para un correcto
desempenfo de las operaciones de la empresa tiene instalaciones adecuadas, flota vehicular
moderna (ver Figura 2), cuentan con la dotacion de equipos de seguridad requeridos para el

desenvolvimiento de sus actividades.

Figura 1

Logo de la empresa Transcoiv Cia. Ltda.

ﬁ TRANSCOIV

=)

Nota: La figura muestra el logo actual de la empresa Transcoiv Cia. Ltda. F
Fuente (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.).
Figura 2

Tanquero parte de la flota de transporte de Transcoiv Cia. Ltda.
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Nota: La figura muestra flota vehicular, transportando derivado de petroéleo.

Fuente (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.).

Durante estos 46 anos de trayectoria, Transcoiv, cumpliendo su slogan “Mas de 40 afios
comprometidos con el progreso del Ecuador”, ha mantenido su eficiencia operacional, sin
embargo, en la actualidad, el ambiente productivo demanda un mercado altamente flexible y
muy competitivo, por lo cual, la Empresa se encuentra en la busqueda mejorar sus procesos de
gestion para su talento humano, con el fin de adaptarse eficazmente a los nuevos retos,
mejorando sus procesos actuales o creando nuevos, a fin de establecer un nuevo modelo de
gestion integral que permita una sélida cohesion entre los requerimientos actuales de sus
operaciones y una motivacion efectiva de su talento humano, generando asi un clima laboral

adecuado que permita ir desarrollando y posicionando a la marca institucional.
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1.1.1.2. Mision, vision, valores

Misién: mantener y mejorar el servicio de trasporte de combustible bajo los
lineamientos de una gestion que minimice impactos negativos adversos al medio ambiente, la
salud y la seguridad (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).

Vision: Crecimiento organizacional bajo un sistema de mejoramiento continuo que
integre los servicios de transporte de combustible con la protecciéon al medio ambiente, la salud
y la seguridad en sus trabajadores (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).

Valores: La empresa de acuerdo al Cédigo de Etica y Conducta e Igualdad de Género
cuenta con los siguientes valores:

e Compromiso

e Respeto
e Solidaridad
e Equidad

e |gualdad de género
e |ealtad
e Responsabilidad Social y Ambiental

e Integridad y Transparencia

Los valores de Transcoiv Cia. Ltda. no solo definen su cultura, sino que también son
cruciales para su estrategia en recursos humanos, permitiendo que la empresa funcione de
manera coherente con sus objetivos, asegurando un entorno laboral motivador y eficiente, ya
que son fundamentales para el funcionamiento y estan estrechamente relacionados con su

mision y vision de la empresa (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).
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1.1.1.3. Seguridad
Para el buen desempefio de las operaciones Transcoiv Cia. Ltda. dispone de una
adecuada infraestructura y una flota vehicular moderna, las mismas que se encuentran dotadas

con todos los equipos de seguridad requeridos para el desenvolvimiento de sus actividades.

Transcoiv toma como premisa la prevencion de riesgos en todas sus actividades, para
lo cual realiza un monitoreo satelital y mantenimiento constante de todas sus unidades de

transporte.

En el campo de la Seguridad Industrial y Medio Ambiente la empresa actualiza
continuamente sus programas y procedimientos para la prevencion de riesgos, basandose
principalmente en la concienciacion de su personal y apoyo al mismo. Transcoiv se encuentra
calificada por la Federacion Nacional de Transporte Pesado, el Consejo Nacional de Transito y
Transporte Terrestre, la Agencia de Regulacion y Control Hidrocarburiferas, Petroecuador y sus
filiales; asi también cuenta con un Sistema de Gestion Certificado bajo las normas 1ISO 9001,
ISO 14001, 1ISO 45001 y BASC para el Alcance: Transporte Terrestre de Combustibles liquidos

derivados de hidrocarburos, crudo y agua de formacién (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).

1.1.1.4 Ubicacion de la sede, ubicacion de las operaciones

La empresa Transcoiv Cia. Ltda. mantiene su sede matriz ubicada en Shushufindi Km 1
y 1/2 Via a Lago Agrio Av. Unidad Nacional Lote 13, y con una sucursal en la ciudad de Quito
ubicada Panamericana Sur Km 10 y 1/2 s/n S43-70 entre Minerva y Jim Irwin (ver foto en la
Figura 3), ambas cuentan con bodegas que se encuentran dotadas del suficiente stock de
repuestos, neumaticos, lubricantes, filtros y demas materiales necesarios en la operacion del

transporte de combustibles, equipos y carga en general (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).
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Transcoiv Cia. Ltda. opera con cobertura Nacional e Internacional, abastece de
combustible a lo largo y ancho del territorio ecuatoriano, asi como en paises vecinos del

continente.

Figura 3

Sede Quito empresa Transcoiv Cia. Ltda.

Nota: La figura muestra las instalaciones de la sede Quito.

Fuente (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.).

1.1.1.5. Propiedad y forma juridica

Su nombre razoén social es: “Transcoiv transportes de combustibles y carga en general
Izurieta Villavicencio Cia. Ltda.”, cuya personeria juridica fue constituida mediante Escritura
Publica celebrada en la Notaria Décima Novena del Cantén Quito el 08 de mayo de 1996 e

inscrita en el Registro Mercantil del mismo Cantén el 24 de julio de 1996.
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Posteriormente la compania realizo un aumento de capital, cambio de domicilio a la
Ciudad de Shushufindi, y se reformo sus estatus, mediante escritura publica otorgada en la
Notaria Trigésima Novena del Cantéon Quito el 13 de septiembre del 2006 e inscrita en el

Registro de la Propiedad y Mercantil del cantén Shushufindi el 26 de diciembre 2006.

1.1.1.6. Organigrama

Para sustentar este modelo de servicio, Transcoiv Cia. Ltda. ha implementado una
estructura organizativa funcional que permite una clara divisiéon de responsabilidades y
especializacion por areas. Esta organizacion facilita el cumplimiento de sus objetivos operativos
y de servicio, apoyada por su equipo de 158 colaboradores altamente capacitados en distintas
especialidades. La estructura funcional de Transcoiv Cia. Ltda. se organiza de la siguiente
manera:

Junta de Accionistas: La Junta de Accionistas representa el maximo érgano de
decision, responsable de establecer la direccion estratégica de la empresa y designar los

cargos de mayor responsabilidad, como la Presidencia Ejecutiva.

Presidencia Ejecutiva: Lidera la empresa y asegura que las politicas y estrategias
establecidas por la Junta de Accionistas se implementen adecuadamente. La Presidencia
supervisa la Gerencia General y el desarrollo de las operaciones de la empresa, en linea con

los objetivos corporativos.

Gerencia General: Esta gerencia dirige y coordina las actividades operativas,
administrativas y de soporte de la empresa, supervisando las distintas areas funcionales. La
Gerencia General también trabaja de cerca con la Gerencia de Sistemas de Gestion, que actua

como un auxiliar clave en la implementacion de politicas de calidad y eficiencia en los
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procesos. La Gerencia de Sistemas de Gestion actia como un soporte auxiliar de la Gerencia

General, encargado de implementar y asegurar el cumplimiento de los sistemas de gestién de

calidad y otras normativas que guian las operaciones de la empresa. Su enfoque esta en

mantener los estandares de control y calidad en todos los procesos. La gerencia Genral esta a

cargo de las Gerencias de Operaciones y Mantenimiento.

Gerencia de Operaciones: Esta gerencia se encarga de la planificacion, ejecucion y

control de las operaciones de transporte de hidrocarburos y otras cargas. Para asegurar un

manejo eficiente y especializado de las funciones de apoyo, la Gerencia de Operaciones se

estructura en varias jefaturas:

Jefatura Administrativa, la cual es responsable de las actividades
administrativas de soporte que aseguran la continuidad y eficiencia operativa de
la empresa, incluyendo la gestion de recursos y tareas de indole organizativa.
Jefatura de Servicios Generales, la que administra los servicios de soporte
necesarios para las actividades operativas de la empresa, como el
mantenimiento de instalaciones y otros recursos que facilitan el desarrollo del
trabajo en el campo.

Jefatura de Talento Humano, la cual se ocupa de la gestion de los recursos
humanos, cubriendo procesos clave como la seleccidn, capacitacion, y retencion
de personal, asegurando el cumplimiento de las politicas de desarrollo
profesional y bienestar laboral.

Jefatura de Operaciones, que tiene a su cargo la supervision directa de las
operaciones de transporte, gestionando la logistica de los vehiculos y
garantizando que cada carga se entregue de acuerdo con las normas de

seguridad y profesionalismo exigidas.
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Jefatura de Contabilidad (Externa), este departamento, gestionado de manera
externa, se encarga del control financiero, la administracion contable, y el
cumplimiento de los requisitos fiscales y tributarios que corresponden a la
empresa.

Jefatura de Compras y Almacenamiento, el cual coordina la adquisicion de
materiales y equipos necesarios para las operaciones de la empresa,
asegurando la disponibilidad de insumos y el adecuado almacenamiento de los
mismos.

Jefatura de Seguridad y Salud Ocupacional, la cual se enfoca en garantizar
un ambiente de trabajo seguro y saludable, supervisando el cumplimiento de las
normativas de seguridad laboral, asi como de las politicas de salud ocupacional

de la empresa.

Gerencia de Mantenimiento: Encargada del mantenimiento de la flota vehicular y los

equipos de transporte, esta gerencia asegura que todos los vehiculos se encuentren en

condiciones Optimas para operar de manera segura y eficiente. A su cargo esta la Jefatura de

Mantenimiento, la cual apoya directamente a la Gerencia de Mantenimiento, gestionando las

labores de revisidn, reparacion y mantenimiento preventivo y correctivo de los vehiculos y

equipos de transporte.

Esta estructura funcional permite a Transcoiv Cia. Ltda. operar con claridad en la

division de roles y especializacion de funciones, promoviendo una gestion integral y eficiente de

cada uno de sus procesos clave, asi se muestra en la Figura 4 a continuacion.



26

Figura 4

Organigrama Funcional de Transcoiv Cia. Ltda.

Junta de Accionistas

H

Presidencia Ejecutiva

1

Gerencia General
Gerencia de Sistemas
de Gestion
Gerencia de
Gerencia de Operaciones Mantenimiento

[ I I I I [ |
Jefatura de
Mantenimiento

Jefatura Jefatura de Servicios Jefatura de Talento Jefatura de Contabilidad Jefatura de Compras Jefatura de Seguridad|
Administrativa Generales Humano Operaciones (externo) y Almacenamiento y Salud Ocupacional

Fuente (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.).

En el Anexo 1, indica el Organigrama Funcional completo, con sus diferentes areas y

departamentos

1.1.2. Analisis del entorno general y especifico

1.1.2.1. Entorno general (PESTEL)

El analisis PESTEL se basa en la descripcién del entorno de la empresa que permite
conocer los factores externos que inciden de manera directa; tiene como objetivo identificar las
amenazas para tomar acciones correctivas que disminuyan el impacto de los problemas
futuros. De igual manera, al analizar estos factores, se puede incrementar y potenciar los

ambitos de oportunidades para brindar un mejor servicio y atencion a la ciudadania.

Los factores externos que influyen en Transcoiv Cia. Ltda. y sus efectos se desarrollan

a continuacion.
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Factores Politicos: Transcoiv Cia. Ltda. enfrenta varios factores politicos que
impactan su operacién en el sector del transporte de hidrocarburos en Ecuador. Uno de los
principales desafios es la continua fluctuacion de politicas energéticas, que deriva de una falta
de planificacién adecuada y de la escasez de provisidn de recursos energéticos, situaciéon que
afecta a diversas industrias en el pais. A esto se suma una persistente inestabilidad
gubernamental, lo que a su vez genera cambios en los entes de control de la industria debido a
la rotacion de administraciones. Adicionalmente, las politicas de subsidio al combustible estan
sujetas a modificaciones segun decisiones gubernamentales, lo cual afecta directamente a la
actividad esencial de Transcoiv Cia. Ltda., que depende de estos subsidios para gestionar

costos operativos en su flota de vehiculos.

Efectos de los Factores Politicos: La constante inestabilidad politica en Ecuador y los
cambios en las politicas energéticas y de subsidios impactan directamente en la planificacién
operativa y financiera de Transcoiv Cia. Ltda. Los cambios en los subsidios al combustible, en
particular, alteran de forma significativa los costos operativos de la empresa, afectando su
rentabilidad, ya que el transporte de hidrocarburos depende de manera crucial de estos
incentivos. Asimismo, la falta de estabilidad en los entes de control de la industria complica el

cumplimiento de regulaciones y aumenta los tiempos de respuesta ante nuevas normativas.

Factores Econémicos: Los factores econémicos que influyen en Transcoiv Cia. Ltda.
se relacionan con la inflacion, los precios del petréleo, el tipo de cambio y los salarios. La
inflacién tiene un impacto directo en los costos operativos de la empresa, elevando los precios
de insumos y repuestos, asi como los salarios y el mantenimiento de la flota. De igual manera,
el precio del petréleo, que define el costo del combustible en el mercado local, afecta los

margenes de ganancia en el transporte de hidrocarburos. Ademas, al estar la economia
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ecuatoriana dolarizada, los cambios en el valor del délar a nivel internacional repercuten en los
costos de importacion de repuestos automotrices esenciales para la empresa. Por ultimo, el
aumento de los salarios y beneficios laborales en el pais representa una presién adicional

sobre los costos directos de la organizacion.

Efectos de los Factores Econémicos: La inflacion y el aumento de los precios del
petrdleo elevan los costos de los insumos esenciales, como el combustible, los repuestos de
vehiculos y el mantenimiento de la flota, reduciendo los margenes de ganancia de la empresa.
Ademas, las variaciones en el tipo de cambio internacional afectan directamente a Ecuador por
su economia dolarizada, incrementando el costo de importacion de repuestos, equipos y
tecnologia necesarios para la operacion de Transcoiv Cia. Ltda. A su vez, el aumento de los
salarios y beneficios laborales incrementa los costos operativos de la empresa, especialmente

en lo relacionado con la compensacion del personal calificado.

Factores Socioculturales: En el ambito sociocultural, Transcoiv Cia. Ltda. reconoce la
importancia de mantener buenas relaciones con las comunidades locales donde opera,
especialmente en Shushufindi y Quito. La interaccidn con estas comunidades es clave, dado
que pueden surgir inquietudes relacionadas con la seguridad y el impacto de las operaciones.
Ademas, la empresa requiere de personal altamente calificado para el transporte de
combustibles, lo que implica una inversion constante en capacitacién. Considerando la
diversidad cultural y regional de Ecuador, con sus distintas costumbres y actitudes, es esencial
que la empresa respete estas diferencias para fomentar una interaccién adecuada con las

comunidades y cumplir con sus requisitos locales.
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Efectos de los Factores Socioculturales: Las relaciones con las comunidades
locales, donde se perciben preocupaciones sobre la seguridad y el impacto de las operaciones
de transporte, requieren una gestion cuidadosa y un dialogo constante. Esto obliga a la
empresa a implementar estrategias de responsabilidad social y de comunicacién, que implican
una inversion adicional para fortalecer su imagen corporativa y mantener una buena relacion
con la comunidad. La necesidad de personal calificado también genera presién en la empresa
para invertir en capacitacion y retencién de talento, lo cual impacta los costos y la disponibilidad

de personal especializado, fundamental para el manejo seguro del transporte de hidrocarburos.

Factores Tecnolégicos: La tecnologia desempefia un papel crucial en las operaciones
de Transcoiv Cia. Ltda., y los procesos de automatizacion y digitalizacién son tendencias que
benefician su eficiencia operativa. La implementacion de sistemas integrados optimiza el flujo
de trabajo en la empresa. Por otro lado, la seguridad tecnolégica en el transporte de materiales
peligrosos es un elemento clave, dado que el monitoreo de presion, temperatura y estabilidad
de los tanques durante el traslado minimiza riesgos operacionales. A medida que aumentan la
automatizacion y digitalizacion, también surge la necesidad de adoptar medidas de
ciberseguridad, con el fin de proteger la informacién de la empresa frente a posibles amenazas

digitales.

Efectos de los Factores Tecnolégicos: La adopcion de tecnologias de automatizacion
y digitalizacion de procesos mejora la eficiencia y competitividad de Transcoiv Cia. Ltda.,
permitiendo un mejor control y optimizacion de las operaciones de transporte. Sin embargo,
estas inversiones en tecnologia requieren recursos financieros y un mantenimiento constante.
Ademas, la necesidad de implementar sistemas de seguridad tecnoldgica y de monitoreo en el

transporte de materiales peligrosos es critica para reducir riesgos, aunque representa una
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inversion significativa en infraestructura y capacitacion. La ciberseguridad, asimismo, se vuelve
indispensable para proteger la informacion confidencial, lo que conlleva la necesidad de

contratar servicios especializados en seguridad digital.

Factores Ecoldégicos - Ambientales: En el contexto ecoldgico y ambiental, Transcoiv
Cia. Ltda. enfrenta el desafio del impacto ambiental que conlleva el transporte de combustibles,
pues los vehiculos pesados que utiliza generan emisiones de CO, y otros contaminantes. La
empresa debe plantearse la renovacién de su flota con tecnologias mas eficientes para reducir
su huella de carbono. Ademas, la normativa ecuatoriana exige un estricto cumplimiento de
regulaciones ambientales en el transporte de materiales peligrosos, lo cual obliga a la empresa
a actualizar sus procesos y permisos regularmente. Dado que la sede de Transcoiv Cia. Ltda.
se ubica en Shushufindi, una regién de gran biodiversidad y areas protegidas, es vital

implementar acciones que garanticen la proteccion de estos ecosistemas sensibles.

Efectos de los Factores Ecolégicos - Ambientales: La regulacién ambiental que rige
el transporte de materiales peligrosos implica que Transcoiv Cia. Ltda. debe adoptar practicas
sostenibles, lo cual puede aumentar los costos de operacion al requerir una actualizacion
continua de su flota y la implementacién de tecnologias que reduzcan la emision de gases
contaminantes. Ademas, operar en areas de alta biodiversidad exige una serie de permisos y
acciones especificas para la proteccién ambiental, lo cual incrementa la complejidad y los
costos de las operaciones en regiones sensibles. La empresa debe gestionar su huella
ambiental de manera responsable, lo cual puede afectar tanto su presupuesto como su

planificacién a largo plazo.
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Factores Legales: En cuanto a los factores legales, Transcoiv Cia. Ltda. se rige por
una serie de normativas laborales que incluyen el cumplimiento de salarios minimos, horas de
trabajo y condiciones seguras para sus colaboradores. Adicionalmente, existen regulaciones
ambientales especificas para empresas de transporte de combustibles, que son supervisadas
por el Ministerio del Ambiente. Asimismo, la empresa debe cumplir con normas estrictas para el
transporte de materiales peligrosos y con las regulaciones tributarias emitidas por el Servicio de
Rentas Internas (SRI), incluyendo el pago de impuestos aplicables al sector transporte. Todos
estos factores legales obligan a la empresa a mantenerse en constante actualizacién para

garantizar el cumplimiento normativo en cada uno de sus procesos.

Efectos de los Factores Legales: La legislacion laboral y ambiental en Ecuador
impone a Transcoiv Cia. Ltda. el cumplimiento de una serie de regulaciones que afectan
directamente sus costos operativos y administrativos. Las normativas relacionadas con las
condiciones laborales y los salarios minimos requieren que la empresa mantenga altos
estandares de gestidn del talento humano, lo que influye en los costos de personal. En cuanto
a la normativa de transporte de materiales peligrosos y los impuestos sectoriales regulados por
el Servicio de Rentas Internas (SRI), el cumplimiento constante de estas regulaciones demanda
de recursos adicionales y un control riguroso de los aspectos financieros y administrativos de la

empresa.

En general, los factores: politico, econémico, sociocultural, tecnoldgico, ecolégico-
ambiental y legal, tienen efectos directos sobre las operaciones y la rentabilidad de Transcoiv
Cia. Ltda., afectando desde su capacidad operativa hasta su sostenibilidad en el mercado. A
continuacion se presenta el resumen del Analisis PESTEL esta en la Tabla 1 a continuacion,

donde se puede de forma muy ilustrativa los seis factores analizados.



Tabla 1

Analisis PESTEL Transcoiv Cia. Ltda.
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Fuente: (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.)

1.1.2.2. Entorno especifico (FODA)
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Factores
Politicos

Factores
Econémicos

Factores
Socio
culturales

Factores
Ecolégicos

Factores

Legales

El analisis FODA es una herramienta metodoldgica para analizar y conocer la situacion

actual, los puntos fuertes y los puntos blandos de una institucién, este analisis ha sido

efectuado mediante un trabajo en equipo coordinado entre la maxima autoridad y su equipo

que conforma el personal de nivel jerarquico superior, asi mismo, cada responsable de la

unidad ha efectuado reuniones de trabajo y socializaciones con sus equipos para que aporten

en este proceso de detectar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas (Consejo

Nacional para la Ensefanza en Investigacion en Psicologia A.C., 2007).
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Este proceso, realizado en colaboracién entre la alta direccion y los responsables de
cada unidad de Transcoiv Cia. Ltda., revela puntos clave en fortalezas, debilidades, amenazas

y oportunidades, los cuales se explican a continuacién con su respectivo analisis.

Fortalezas:
e Profesionales capacitados y comprometidos
o Cumplimiento con normativas legales de calidad, ambiente, y seguridad y salud
en el trabajo.
o Existe una cultura laboral basada en el respeto y colaboracion.
o Capacidad para trabajar bajo presion.

¢ Buen ambiente laboral

Transcoiv Cia. Ltda. destaca por contar con un equipo de profesionales altamente
capacitados y comprometidos, lo que constituye un pilar fundamental para el éxito de sus
operaciones. Ademas, la empresa cumple rigurosamente con normativas legales en areas de
calidad, ambiente y seguridad laboral, lo cual fortalece su imagen de responsabilidad y
cumplimiento. La existencia de una cultura laboral basada en el respeto y la colaboracion, asi
como la capacidad del equipo para trabajar bajo presién y un buen ambiente laboral,

constituyen ventajas que mejoran la cohesién del equipo y aumentan la eficiencia operativa.

Oportunidades:
e Implementar procesos de seleccion externos, incluyendo nuevas tecnologias.
o Mejoras en el proceso de reclutamiento, para atraer nuevos talentos.
e Reestructuracion organizacional

e Apertura y compromiso para adaptacién al cambio.
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La empresa tiene la oportunidad de optimizar sus procesos de seleccion a través de la
incorporacion de nuevas tecnologias, lo cual no solo atraeria un talento mas calificado, sino
que también podria reducir los tiempos y costos de contratacion. Ademas, se observa una
disposicién y compromiso en la organizacion hacia la adaptacion al cambio, lo cual facilitaria la
implementacién de procesos mas modernos y una posible reestructuracion organizacional que
le permitiria responder con mayor agilidad a las demandas del mercado y mejorar su

competitividad.

Debilidades:
o Falta de presupuesto para innovacion y mejoras en los procedimientos de
talento humano.
e Falencias en las fuentes de reclutamiento del proceso de seleccién de personal.
e Politicas inexistentes para los procesos de talento humano

e Salarios bajos que no permiten cubrir la canasta basica actual

No obstante, el analisis FODA también evidencia areas que requieren intervencion
urgente. La falta de presupuesto para innovacién y mejoras en los procedimientos de talento
humano limita la capacidad de la empresa para implementar iniciativas que mejoren su
competitividad y la experiencia del empleado. Ademas, las deficiencias en las fuentes de
reclutamiento y la ausencia de politicas claras en los procesos de talento humano impactan
negativamente la calidad y estabilidad del equipo de trabajo, mientras que los salarios bajos

limitan la capacidad de la empresa para atraer y retener talento en el contexto actual.
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Amenazas:
¢ Inestabilidad politica, cambios gubernamentales inesperados que afectan los
costos directos de la empresa.
¢ Falta de capacitacion para afrontar una transformacion digital.
e Falta de compromiso por parte de la Direccion General.
¢ No existe un plan de desarrollo, pocas posibilidades de crecimiento en la
empresa.

o Falta de competitividad salarial

Por otro lado, la inestabilidad politica y los cambios gubernamentales inesperados
afectan los costos directos de Transcoiv Cia. Ltda., lo cual dificulta la planificacion estratégica a
largo plazo. La falta de capacitacion en areas de transformacion digital limita su capacidad de
adaptarse a un mercado cada vez mas tecnolégico y competitivo. Asimismo, la falta de
compromiso por parte de la Direccién General y la ausencia de un plan de desarrollo interno
generan pocas oportunidades de crecimiento para los empleados, lo cual podria afectar la
retencién de talento. Ademas, la falta de competitividad salarial agrava esta situacion, dejando

a la empresa vulnerable frente a la competencia que ofrece mejores condiciones laborales.

Este analisis resalta la necesidad de que Transcoiv Cia. Ltda. refuerce sus fortalezas,
especialmente aquellas relacionadas con su capital humano y el buen ambiente laboral, y
aproveche las oportunidades en la implementacion de tecnologia y reestructuracion
organizacional. Sin embargo, resulta igualmente crucial que se aborden las debilidades en los
procesos de reclutamiento y las politicas de talento humano, ya que estos cambios permitiran

mitigar amenazas significativas como la inestabilidad politica y la falta de competitividad
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salarial, asegurando asi la sostenibilidad de la empresa en un entorno dinamico y exigente,

como lo muestra la Tabla 2 a continuacion.

Tabla 2

Andlisis FODA de la empresa Transcoiv Cia. Ltda.

Inestabilidad Politica
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Buen ambiente laboral Capacitacion en adaptacion al
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Fuente: (Transcoiv Cia. Ltda., 2024)

1.2. Planteamiento del problema
1.2.1. Descripcion del problema
Transcoiv Cia. Ltda., una empresa de transporte de combustibles ecuatoriana, enfrenta
desafios criticos en la gestion de su talento humano, lo cual ha afectado sus operaciones
internas y su estabilidad laboral en varios niveles de desarrollo, como se manifiesta a
continuacion:
¢ Anivel estructural, esta carencia se agrava por factores externos e internos que

presionan la capacidad de la empresa para responder de manera eficaz a sus
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necesidades de personal. La empresa opera en un entorno politico y econémico
inestable que influye directamente en sus costos y en su margen de beneficios,
asi como en su capacidad para ofrecer salarios y beneficios competitivos.
Adicionalmente, existen limitaciones en el presupuesto destinado a la innovacién
de procesos de talento humano, lo cual restringe la implementacion de
tecnologia en los sistemas de seleccién y capacitacion.

o A nivel operativo, la falta de planes de sucesién y de una estructura de
crecimiento limita las oportunidades de desarrollo interno, generando
desmotivacion y falta de compromiso entre los empleados actuales. Esto se
suma a una resistencia al cambio, producto de la escasez de programas de
gestion del cambio y de un sistema de induccién ineficaz. Estas deficiencias no
solo impactan en el clima organizacional, sino que ademas disminuyen la
efectividad del proceso de retencion de talento, limitando el cumplimiento de los

objetivos a largo plazo de la empresa.

Este contexto se define como problema principal que Transcoiv Cia. Ltda. carece de
politicas formales y procesos estandarizados para el reclutamiento, seleccién, retencion y
desarrollo de personal, lo que ha resultado en demoras en los procesos de seleccion, alta

rotacion de empleados, y un clima laboral negativo.

Expresado el problema, se plantea la necesidad de un modelo integral de gestién del
talento humano para la empresa Transcoiv Cia. Ltda., que responda a las condiciones
especificas de su entorno y estructura interna, y que permita atraer, seleccionar, y retener a

colaboradores de manera eficaz, con el fin de proporcionar una estructura sélida para la
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atraccion de talento, la retencion de los empleados actuales y la reduccion de la rotacion,

mejorando asi el clima laboral y la competitividad de la empresa en su sector.

1.2.2. Fines y objetivos del trabajo

1.2.2.1. Objetivo general

Desarrollar un modelo de gestién del talento humano que optimice los procesos de

reclutamiento y seleccion de nuevos colaboradores y favorezca la retencion efectiva de los

actuales, con el fin de mejorar la estabilidad y desempeno de los recursos humanos en

Transcoiv Cia. Ltda., empresa dedicada al transporte.

1.2.2.2. Objetivos especificos

Analizar el contexto actual y las necesidades especificas de Transcoiv Cia. Ltda.
en términos de reclutamiento, seleccion y retencién de talento humano,
justificando la pertinencia de un modelo adaptado a los desafios de la empresa
en el sector de transporte.

Investigar y revisar las teorias, modelos y practicas existentes en la gestion del
talento humano, enfocandose en los aspectos de reclutamiento, seleccién y
retencion que resulten relevantes para una empresa de transporte, para
establecer una base conceptual sélida que respalde el modelo propuesto.
Definir y aplicar una metodologia adecuada que permita recopilar y analizar
datos sobre las practicas actuales de Transcoiv Cia. Ltda. y que facilite la
evaluacion y validacion del modelo de gestidon de talento humano propuesto.
Establecer las politicas actuales de Talento Humano aplicadas para la seleccion
y retencion de personal, utilizadas por Transcoiv Cia. Ltda. en base a la

metodologia definida.
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o Disefiar un modelo de gestion del talento humano que contemple procesos y
estrategias innovadoras y adaptadas a las necesidades de Transcoiv Cia. Ltda.,
orientadas a mejorar los procesos de reclutamiento, seleccion y retencion del
personal.

o Sintetizar los hallazgos obtenidos a partir del analisis y validacion del modelo,
formulando recomendaciones especificas para la implementacion del modelo de
gestion en Transcoiv Cia. Ltda., de manera que se promueva la eficiencia en la
gestion del talento humano y se logre una mayor satisfaccion y estabilidad

laboral.

1.2.3. Hipotesis que plantea este trabajo

La implementacién de un modelo integral de gestion del talento humano, enfocado en la
atraccion, desarrollo y retencion de personal, optimizara el desempefio organizacional de
Transcoiv Cia. Ltda., mejorando la eficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccion,
fortaleciendo el compromiso de los colaboradores y reduciendo la rotacion de personal, lo cual
contribuird a crear una cultura organizacional alineada con los objetivos estratégicos de la

empresa y a posicionarla como un referente en la industria del transporte de combustibles.

1.3. Justificacion e importancia del trabajo

El desarrollo de un modelo de gestion del talento humano enfocado en el reclutamiento,
seleccion y retencion de personal en empresas de transporte, como es el caso de Transcoiv
Cia. Ltda., resulta esencial ante las crecientes demandas de competitividad y adaptabilidad en
el sector de servicios logisticos. En un entorno donde la estabilidad de los colaboradores, el
compromiso organizacional y la eficiencia operativa se tornan estratégicos, el talento humano

emerge como un recurso fundamental que requiere una gestion especializada para responder a
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los retos especificos de la industria, tales como la alta rotacion de personal, la necesidad de

capacidades técnicas especificas y la integracion de sistemas de control y seguridad robustos.

Transcoiv Cia. Ltda., una empresa con mas de cuatro décadas de experiencia en el
transporte de combustibles liquidos y derivados de hidrocarburos, se enfrenta a desafios en la
retencién de sus colaboradores y en la atraccion de nuevos talentos calificados. La creacion de
un modelo de gestion del talento humano permitira estructurar y optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccion, alineando estos con las necesidades operativas y los objetivos
estratégicos de la empresa. Asimismo, al mejorar el clima organizacional y crear oportunidades
de desarrollo profesional, se contribuira a reducir la rotacidén de personal, incrementando la

estabilidad y fortaleciendo el compromiso del equipo hacia la empresa.

El andlisis PESTEL y FODA realizados sobre Transcoiv Cia. Ltda. destacan la
relevancia de contar con un talento humano preparado para enfrentar la dinamica de la
industria y los desafios regulatorios, tecnoldgicos y ambientales especificos del sector. Los
cambios en las regulaciones de transporte de materiales peligrosos, la volatilidad en los precios
de los insumos v la influencia de la automatizacién en los procesos de transporte demandan
una base de colaboradores altamente capacitados y comprometidos. Sin embargo, en el
contexto actual, la empresa enfrenta limitaciones en sus recursos y procesos de talento
humano, lo que la hace vulnerable a factores como la inestabilidad laboral y la competencia por

talento en el mercado.

Por ello, el establecimiento de un modelo de gestion de talento humano que incluya
politicas de captacién, seleccién y desarrollo, asi como mecanismos de retencion, representa

una inversion estratégica que contribuira a consolidar la sostenibilidad y el crecimiento de
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Transcoiv Cia. Ltda. Este modelo no solo beneficiara el desempefio de la empresa, sino que
también impulsara la creacion de un entorno laboral motivador, orientado al logro de resultados
y alineado con la vision a largo plazo de la organizacion, estableciendo una ventaja competitiva

fundamental en el sector de transporte de combustibles.

Una gestién del talento humano integral no solo facilitara la seleccién del personal mas
competente, sino que también fomentara un ambiente laboral favorable que motive a los
colaboradores a comprometerse con los objetivos de la empresa. Este enfoque permitira a
Transcoiv Cia. Ltda. enfrentar con mayor solidez los desafios asociados a la rotacion de
personal, la competitividad del mercado y la necesidad de implementar planes de sucesién 'y
desarrollo. En ultima instancia, un modelo de talento humano que se enfoque en la alineacion
estratégica con los objetivos de la organizacion contribuird a mejorar la eficiencia operativa, la

estabilidad de su plantilla y su posicionamiento en el sector.
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Capitulo Il. Marco Teérico

En este capitulo se proporciona un marco conceptual y tedrico que sustente la
investigacion sobre la gestién del talento humano en Transcoiv Cia. Ltda. Se busca analizar y
sistematizar los conceptos fundamentales relacionados con el reclutamiento, la seleccion vy la
retencién de personal, asi como las mejores practicas en la implementacion de modelos de

gestion del talento humano.

Este marco tedrico permitira contextualizar la problematica actual de la empresa,
identificando las tendencias y enfoques mas relevantes en el ambito del talento humano, y
sentando las bases para la formulacion del modelo propuesto. Ademas, se abordaran teorias y
enfoques relacionados con el compromiso organizacional y la cultura laboral, resaltando su

impacto en la efectividad y el rendimiento de los colaboradores.

Este analisis contribuye a la identificacion de areas de mejora y ofrece orientaciones
practicas para la implementacion de estrategias efectivas que promuevan un ambiente laboral

motivador y productivo en Transcoiv Cia. Ltda.

21. Fundamentos del talento humano

El Talento Humano representan el conjunto de empleados o colaboradores en una
organizacion, asi como la funcién dedicada a seleccionar, contratar, desarrollar y retener a
dichos colaboradores (Newstrom, 2011). Este sistema tiene como propdsito integrar las
necesidades individuales con las de la organizacién, reconociendo que ambas pueden cambiar
con el tiempo, por lo que la planificaciéon de carreras debe ajustarse a estas variaciones

(Schein, 1985).
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En una empresa, el departamento de recursos humanos busca establecer estrategias y
politicas adecuadas para cada area, ademas de proporcionar asesoria y apoyo continuo. Este
departamento también se enfoca en la relacion entre el recurso humano y el proceso
productivo, promoviendo una mayor eficiencia mediante la seleccion de talentos cualificados y
el fortalecimiento de la calidad del proceso a través de la capacitacion del personal (Newstrom,

2011).

2.1.1. Definicién de talento humano

La Real Academia Espanola (RAE) define "talento" como la capacidad de entender y
desempenar algo (Real Academa Espafola, 2024), es decir la capacidad de una persona para
ser competente en una determinada actividad, basandose en sus habilidades, conocimientos y
experiencia. Esta inteligencia, en la practica profesional, permite a las personas comprender y
solucionar problemas, empleando su conjunto de destrezas y aptitudes con el objetivo de

contribuir al crecimiento de la organizacion (Jérico, 2008).

Existen diversas categorias de talento segun la funcién y el valor que aportan a la
empresa, como el talento comercial, directivo, de liderazgo, técnico y administrativo. Ademas,
destaca el "talento innovador y emprendedor”, una categoria que puede aplicarse
transversalmente en cualquier rol, ya que cualquier profesional, desde su posicion, tiene el
potencial de innovar. Este tipo de talento es particularmente valioso, pues contribuye con un

alto valor anadido (Jérico, 2008).

El talento humano, en esencia, se traduce en la capacidad de resolver problemas de
manera inteligente, aplicando todas las habilidades, conocimientos y experiencias disponibles

para anadir valor a la organizacién. Para maximizar los resultados, las empresas deben crear
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un ambiente que permita liberar el potencial de sus colaboradores, promoviendo asi la creacion
de talento organizacional. Pilar Jericé (2001) define al talento como personas que, a través de
sus capacidades, se comprometen a mejorar los resultados de la organizacién. Un profesional
talentoso es, por tanto, aquel que emplea su destreza y compromiso para lograr resultados

sobresalientes en su entorno laboral (Mogollon, Enrriquez, & Laya, 2009).

2.2. Gestion del talento humano

La Gestion del Talento Humano constituye una estrategia organizacional orientada a
optimizar el proceso de contratacién, capacitacion y retencion de aquellos empleados que
demuestran un desempeno sobresaliente. Este enfoque se estructura en cuatro etapas clave:
seleccion, evaluacién del potencial, desarrollo y retencién del talento, y esta disefiada como

una estrategia a largo plazo (Instituto Europeo de Postgrado, 2019).

Para captar y potenciar el talento necesario que impulse el crecimiento de su negocio,
una empresa enfocada en la gestidn del talento primero analiza las tendencias del mercado
laboral. Asi, busca atraer a los profesionales idoneos y ofrecerles incentivos y beneficios que

fomenten su permanencia en la organizacion (Instituto Europeo de Postgrado, 2019).

La Gestion del Talento, aunque comparte elementos con los Recursos Humanos, se
diferencia al enfatizar la retencién y el desarrollo de los colaboradores como activos
estratégicos. Los Recursos Humanos se encargan de las operaciones cotidianas, como
contratos y ndminas, mientras que la Gestién del Talento apuesta por alinear las capacidades
del personal con los objetivos de la empresa, contribuyendo de manera decisiva a su éxito a

largo plazo (Instituto Europeo de Postgrado, 2019).
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Las fases de la gestion de talento humano, segin documento del Instituto Europeo de

Postgrado (Instituto Europeo de Postgrado, 2019), son:

2.2.1.

Estrategia: La gestion del talento parte de un plan detallado que define objetivos y
acciones concretas, como programas de motivacion, formacion, incentivos y opciones
de ascenso.

Seleccién de Personal: A diferencia del enfoque tradicional, esta fase considera no
solo las habilidades técnicas, sino el talento que se adapta a las necesidades
estratégicas de la empresa.

Evaluaciéon: Basada en los objetivos organizacionales, la evaluacién mide el
desempenio de los empleados, identificando tanto sus fortalezas como sus areas de
mejora.

Desarrollo: Para preservar el talento, las empresas fomentan su crecimiento a través
de formacién continua (habilidades duras y blandas) y movilidad, ya sea horizontal
(transversalidad entre departamentos) o vertical (posibilidades de ascenso),
promoviendo la alineacion con los objetivos corporativos.

Retencién del Talento: Las acciones orientadas al desarrollo buscan minimizar la "fuga
de talento", garantizando que los beneficios de esta inversidn sean sostenibles en el

tiempo, dado que la gestion del talento es una estrategia a largo plazo.

Reclutamiento y contratacion

El reclutamiento de personal se define como el conjunto de procedimientos orientados a

atraer candidatos cualificados, con el objetivo de cubrir puestos especificos dentro de una

organizacion. En términos practicos, puede entenderse como un "sistema de informacion" que

difunde en el mercado laboral las oportunidades de empleo disponibles, tal como lo describe
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Chiavenato (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2021). Para que este proceso sea
eficaz, es fundamental que logre captar una cantidad adecuada de candidatos, de modo que se

garantice un suministro suficiente para llevar a cabo una seleccion 6ptima.

2.2.1.1. Tipos de reclutamiento (interno y externo)
Existen dos fuentes principales de reclutamiento: interno y externo (Chiavenato, 2021):
¢ El reclutamiento externo abarca candidatos potenciales que se encuentran
disponibles o empleados en otras organizaciones,
¢ El reclutamiento interno se refiere a candidatos que ya forman parte de la
empresa, lo cual implica procesos de promocion y desarrollo de talento dentro
de la propia organizacion. El reclutamiento interno se aplica cuando se decide
llenar un cargo vacante mediante el ascenso de un empleado (movimiento
vertical), su transferencia lateral (movimiento horizontal) o una combinacion de
ambas, es decir, una transferencia acompafada de promocién (movimiento

diagonal) (Chiavenato, 2011).

Ambos tipos de reclutamiento tienen ventajas y desventajas. Las ventajas mas
prominentes son:

e El reclutamiento interno permite aprovechar el potencial existente dentro de la
empresa, promoviendo la motivacion y la posibilidad de desarrollo profesional
para los colaboradores, lo cual reduce la rotacion de personal y fomenta la
lealtad y permanencia en la organizacién. Asimismo, al tratarse de candidatos ya
conocidos en el entorno laboral, se incrementa la probabilidad de una seleccion
exitosa y se reducen los costos en comparacion con el reclutamiento externo

(Soto, 2014).
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e Por otro lado, el reclutamiento externo permite la incorporacion de nuevos
talentos a la organizacién, enriqueciendo su capital humano y renovando la
cultura organizacional. Este tipo de reclutamiento también mantiene a la
empresa en contacto con el mercado laboral y su entorno competitivo,
brindandole una ventaja estratégica al acceder a perfiles diversos y actualizados

(Cuesta A. , 2010).

Sin embargo, el reclutamiento externo presenta algunas desventajas, como un posible
impacto negativo en la motivacion de los empleados actuales, un incremento en los costos de
reclutamiento y el tiempo necesario para el proceso de induccién de los nuevos empleados.
Ademas, la adaptacién de los nuevos colaboradores puede ser menos efectiva en comparaciéon
con los candidatos seleccionados internamente, quienes ya conocen la cultura de la empresa

(Chiavenato, 2011).

2.2.1.2. Proceso de seleccion: etapas y técnicas

El proceso de seleccion es un conjunto de procedimientos destinados a identificar al
candidato mas adecuado para cubrir una posicidén especifica dentro de la organizacion. Este
proceso es fundamental para asegurar que los empleados que ingresen posean las
competencias y caracteristicas personales requeridas para el puesto y que, ademas, se alineen
con los valores y cultura de la empresa. Para una seleccién efectiva, es necesario llevar a cabo
diferentes etapas y emplear técnicas de evaluacion que faciliten una valoracion exhaustiva de

los aspirantes (Chiavenato, 2011).

Este proceso, segun Grados Espinosa (2013) se descompone en las siguientes etapas:
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Recepcion de Candidaturas: Una vez que se ha realizado el reclutamiento, el primer
paso del proceso de seleccion consiste en la recepcion y analisis de curriculums, donde
se filtran aquellos que no cumplen con los requisitos minimos establecidos en la
descripcion del puesto.

Entrevista Preliminar: Esta fase inicial permite una revision basica del perfil del
candidato a través de entrevistas exploratorias o telefénicas. Se evaluan aspectos
generales, como disponibilidad, expectativa salarial y competencias basicas.

Pruebas Psicotécnicas y de Competencias: Consisten en evaluaciones
estandarizadas disefiadas para medir habilidades especificas, inteligencia emocional y
otros rasgos de personalidad. Estas pruebas permiten comprender como podria
adaptarse el candidato al ambiente organizacional y cdmo se comportaria en
situaciones de estrés o toma de decisiones.

Entrevista Técnica y de Competencias: Esta entrevista es dirigida por expertos
técnicos o gerentes de area que evaluan conocimientos y habilidades especificas
necesarias para el puesto (Grados Espinosa, 2013). La entrevista por competencias
permite identificar comportamientos y habilidades clave mediante preguntas orientadas
a logros y experiencias pasadas (Dessler, 2000).

Verificacion de Referencias y Antecedentes: En esta etapa se contactan referencias
proporcionadas por el candidato para verificar su experiencia y desempefio anterior,
ademas de revisar antecedentes de ser necesario.

Oferta y Negociacion: Tras evaluar a los candidatos y seleccionar al mejor postor, se

hace una oferta formal, en la que se detallan condiciones laborales, beneficios y salario.
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2.2.1.3. Herramientas y tecnologias en el reclutamiento moderno
En una primera fase, segun Grados Espinosa (2013), se aplican técnicas para de
evaluacion en la seleccion, considerandose las siguientes:
o Entrevistas estructuradas y por competencias: permiten una comparacion
objetiva entre candidatos al utilizar preguntas estandar.
¢ Assessment Centers: simulan situaciones laborales reales, evaluando el
comportamiento y desempefio en contextos similares a los que se enfrentaran
en la empresa.
o Pruebas de personalidad y aptitudes: identifican caracteristicas personales y

habilidades cognitivas relevantes para el puesto.

No se puede dejar de lado que el avance tecnoldgico ha impactado profundamente en
los métodos de reclutamiento, permitiendo que las empresas optimicen sus procesos, lleguen a
un publico mas amplio y seleccionen a los candidatos con una mayor precision. Es por esto que
las herramientas digitales en la actualidad no solo han acelerado el proceso de reclutamiento,
sino que también han proporcionado medios mas efectivos para evaluar a los aspirantes en
funcién de datos objetivos y su encaje cultural (Martinez & Gémez, 2020). Entre esta nueva
generacion de herramientas, destacan las siguientes:

o Sistemas de Seguimiento de Candidatos (ATS): Un ATS (Applicant Tracking System)
es un software que permite gestionar grandes volumenes de candidaturas de manera
organizada y automatizada. Facilita la clasificacion vy filtrado de curriculums, de acuerdo
con criterios predefinidos, como habilidades, experiencia y formaciéon académica. Este
tipo de herramientas es esencial para mejorar la eficiencia en la seleccion, ya que
elimina tareas manuales y permite a los reclutadores centrarse en candidatos pre

filtrados (Lara Martinez & Alejandra, 2024).
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¢ Inteligencia Artificial en el Reclutamiento: La inteligencia artificial (I1A) ha
transformado el proceso de reclutamiento, ya que permite evaluar candidatos en tiempo
real mediante algoritmos que analizan patrones de comportamiento, experiencias y
habilidades. Ademas, la |IA se utiliza para realizar entrevistas virtuales en las que se
evaluan aspectos sutiles, como el lenguaje corporal y el tono de voz, lo que proporciona
informacion adicional sobre la personalidad del candidato (Lara Martinez & Alejandra,
2024).

¢ Reclutamiento por Redes Sociales y Portales de Empleo: El reclutamiento a través
de plataformas digitales y redes sociales como LinkedIn y portales de empleo permite a
las empresas alcanzar candidatos de todo el mundo. Ademas, estas plataformas
permiten filtrar candidatos por habilidades y experiencia, ademas de facilitar el contacto
directo con profesionales interesados. En un entorno digital, el reclutamiento también
puede incluir publicidad de ofertas de empleo a través de técnicas de marketing digital y
campanas de atraccion (Lara Martinez & Alejandra, 2024).

o Evaluaciones en Linea y Video-Entrevistas: Las evaluaciones en linea son
herramientas clave en el proceso de seleccién remoto, ya que permiten realizar pruebas
de conocimiento, personalidad y competencias a distancia. De igual manera, las video-
entrevistas han ganado popularidad en la evaluacién preliminar, permitiendo a los
reclutadores conocer a los candidatos sin la necesidad de desplazarse o gastar tiempo

en reuniones presenciales (Lara Martinez & Alejandra, 2024).

2.2.1.4. Contratacion
La contratacién representa la etapa final del proceso de adquisicion de talento, en la

cual se formaliza la relacién laboral entre el candidato seleccionado y la empresa. Este proceso
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implica la realizacién de un contrato de trabajo que estipule los derechos y responsabilidades

de ambas partes, asi como los términos y condiciones de empleo (Chiavenato, 2021).

Existen diversos tipos de contratos que pueden establecerse segun la naturaleza del

empleo (Chiavenato, 2021):

Contrato indefinido: Es el tipo de contrato mas comun para posiciones
permanentes y ofrece mayor estabilidad laboral.

Contrato temporal: Usualmente empleado para cubrir necesidades especificas
de corto plazo, como proyectos o aumentos temporales en la carga de trabajo.
Contrato de practicas o aprendizaje: Orientado a estudiantes o recién

graduados que buscan adquirir experiencia en el ambito laboral.

Para formalizar la contratacion, es esencial llevar a cabo ciertos pasos clave, como son:

Presentacion de la oferta de trabajo: Luego de la seleccion, se envia al
candidato una oferta formal que incluye el salario, horario, beneficios y otros
términos relevantes (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2021).

Firma del contrato: El contrato debe ser firmado por ambas partes,
especificando los términos acordados y las responsabilidades del empleado
(Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2021).

Proceso de Induccién: Tras la firma del contrato, el empleado inicia un proceso
de induccion para familiarizarse con la empresa, sus politicas, procedimientos y
cultura organizacional. Este proceso es fundamental para asegurar una
integracion rapida y efectiva del nuevo colaborador (Chiavenato, Gestion del

Talento Humano, 2021).
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Se entiende que la contratacion no solo formaliza la relacion laboral, sino que constituye
un elemento clave en la gestion del talento, ya que representa el inicio de la integracién del

empleado a la organizacion.

Una contratacion bien estructurada facilita la adaptacion y el compromiso del nuevo
colaborador, reduciendo la rotacién y fomentando un sentido de pertenencia desde el primer
dia. La contratacion, cuando esta alineada con una estrategia integral de recursos humanos,
puede mejorar significativamente la retencion y el desarrollo de talento a largo plazo (Alles,

2009).

2.2.2. Retencioén y capacitacion de personal

2.2.2.1. Concepto de retencién de talento

Abordar los desafios organizacionales es una tarea constante, y la retencién de
personal clave no es una excepcién. Las empresas enfrentan dificultades al intentar retener a
sus mejores talentos, reconociendo que el personal representa su activo mas importante. Las
inversiones en tecnologia y recursos materiales carecen de impacto si no estan acompafnadas

de un equipo humano capaz de optimizarlos.

Por lo tanto, establecer estrategias eficaces para retener a los colaboradores resulta
esencial, pues esto asegura la continuidad de los proyectos y la capacidad de adaptacion ante
los cambios de un entorno cada vez mas globalizado. Los costos asociados a la rotacion de
personal y la capacitacion de nuevos empleados afectan de manera considerable los
resultados organizacionales. Los colaboradores con experiencia, lealtad y habilidades
adquiridas a lo largo del tiempo son fundamentales para el buen desempefio de la empresa

(Ansoff, 2000).
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Considerando que el talento humano cumple con caracteristicas estratégicas como:
valioso, dificil de imitar y sustituir, las organizaciones necesitan centrarse en retener a sus
colaboradores mas valiosos. El personal que ha acumulado conocimientos, habilidades y
experiencia especifica en la organizaciéon representa una ventaja competitiva sostenible

(Chiavenato, 2011).

La retencion de talento responde no solo a la necesidad de mantener el capital humano
clave, sino también a los efectos que genera la rotacién en los empleados que permanecen:
desmotivacion, interrupciones en la planificacién de trabajo y posibles deficiencias en la calidad
del producto o servicio. Estos efectos refuerzan la importancia de implementar estrategias de
retencién en los departamentos de recursos humanos, centradas no solo en factores

economicos, sino también en el fortalecimiento de las condiciones laborales (Dessler, 2000).

Una vez identificados los colaboradores esenciales, es vital asegurar que reciban una
compensacion justa, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional. De acuerdo con
estudios recientes de McKinsey (2008), la competencia por atraer y retener el mejor talento
sera un objetivo clave para los préximos anos. Las organizaciones deberan aplicar un enfoque
analitico y proactivo para optimizar su capital humano, aunque muchas carecen aun de una

visiébn completa y estratégica sobre su fuerza laboral.

2.2.2.2. Factores que influyen en la retencion de personal

Los factores que influyen en la retencion de personal van mas alla de promover un
ambiente laboral positivo; implican desarrollar estrategias que beneficien tanto a la
organizacion como a los empleados. Mantener a los colaboradores clave no solo optimiza el

clima organizacional, sino que fortalece la competitividad y sostenibilidad de la empresa
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(Flérez, 2019). A continuacion, segun Flérez (2019), se destacan los elementos esenciales que

deben considerarse para una retencion eficaz del talento humano.

Estrategia Directiva. Una estrategia de retencion efectiva debe ser un marco de
trabajo adaptable que permita identificar y apoyar a los empleados en riesgo de
desvinculacion, considerando sus necesidades y el contexto laboral. Para
maximizar su impacto, esta estrategia debe incluir incentivos adecuados y
flexibles, promoviendo el valor de los colaboradores estratégicos sin descuidar el
desempefio de otros. Los lideres de talento humano cumplen aqui un rol crucial,
pues ayudan a los gerentes a comprender mejor los efectos del entorno laboral y
del mercado, con el fin de reducir la vulnerabilidad organizacional y mejorar la
retencién. Este enfoque estratégico necesita estar alineado con la visiéon general
de la empresa y contar con el respaldo de la direccién.

Identificacion de Empleados Clave. Un proceso sélido para identificar y
registrar a los colaboradores que representan un valor estratégico para la
empresa es esencial. La creacion de una base de datos centralizada permite
recopilar informacion sobre sus logros y contribuciones, facilitando el desarrollo
de estrategias personalizadas de retencion y motivacion.

Seleccion de Nuevos Empleados con Visién a Largo Plazo. Elegir
cuidadosamente a nuevos integrantes del equipo resulta fundamental. La
seleccion debe enfocarse en individuos que no solo encajen con la cultura
organizacional, sino que también demuestren flexibilidad para adaptarse a
futuros cambios y desarrollarse conforme evoluciona la empresa.

Fomento del Sentido de Pertenencia. Para asegurar que los empleados se
identifiquen con la organizacion, es necesario implementar un programa de

marketing interno que abarque desde el reclutamiento hasta la capacitacion y
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desarrollo profesional. Este enfoque logra que los colaboradores desarrollen
lealtad y compromiso hacia la empresa, de manera similar a como un cliente se
fideliza con un producto o servicio.

o Estrategias de Retencion No Econémicas. Ademas de ofrecer incentivos
financieros como bonos y opciones de acciones, es necesario fortalecer
programas de reconocimiento interno que se ajusten a la estrategia global de
retencién. Los programas de desarrollo profesional y las oportunidades de
crecimiento dentro de la empresa deben personalizarse para adaptarse a las
necesidades de cada colaborador y asegurar su efectividad.

e Monitoreo y Deteccion de Problemas Potenciales. La implementacion de
controles para identificar problemas de retencién es fundamental. Mediante
encuestas de clima laboral y analisis continuo, la organizacién puede detectar
sefales de insatisfaccion y, con ello, evitar la salida de empleados clave.
Comprender las razones detras de las desvinculaciones permite a la empresa
ajustar sus estrategias de retencién y fortalecer su capacidad para mantener al

talento estratégico.

Se entiende que implementar estos factores como parte de una estrategia integral de
retencién permite a las organizaciones no solo mejorar la satisfaccién laboral, sino también
asegurar que los empleados comprometidos y con alto potencial continien aportando al éxito

de la empresa.

2.2.2.3. Evaluacion del desempeio
La evaluacién del desempefio es un proceso sistematico de valoracion de las

contribuciones de un individuo a la organizacion, realizado mediante un procedimiento
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estructurado y ejecutado por personas con conocimientos tanto del empleado evaluado como
del puesto que ocupa (Gan & Jaume, 2006). Este proceso sirve frecuentemente para
establecer la relacion entre el desempefio y la retribucidn, en particular la parte variable de la
misma, en contraste con la parte fija, que esta vinculada a la valoracién de los puestos en si.
Ademas, la evaluacion abarca todos los niveles de la organizacién, evaluando los resultados
cuantitativos (orientacién a objetivos) y cualitativos (actitudes y competencias) de cada

colaborador (Gan & Jaume, 2006).

Para llevar a cabo una evaluacion de desempefio eficaz, es fundamental seguir
principios esenciales, como son: asegurar que el proceso contribuya al desarrollo del personal,
establecer estandares de evaluacion basados en informacion pertinente del puesto, involucrar
activamente a todos los trabajadores y considerar el rol del supervisor como un recurso clave

para fomentar mejoras (Gan & Jaume, 2006).

Las ventajas que la Evaluacién del Desempefio brinda a la organizacion son (Alles,
2009):

e Desarrollo y mejora continua: La informacién obtenida permite disefiar planes de
capacitacion, desarrollo y promocién individual.

e Feedback y revision de conducta: Supervisores y colaboradores pueden evaluar
el comportamiento y desempenio individual.

e Mejoras en areas débiles: Se pueden disenar estrategias que fortalezcan
aspectos colectivos 0 menos desarrollados.

¢ Desarrollo de planes de carrera: Facilita el disefio de trayectorias profesionales

para lideres y empleados con alto potencial.
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e Equidad y transparencia: Promueve la justicia en promociones y recompensas,
fortaleciendo la confianza en el sistema.
e Prevencion de errores: Ayuda a reorientar acciones estratégicas y prevenir

desviaciones de las metas organizacionales.

La evaluacién del desempefio es una herramienta vital para alinear el crecimiento
profesional de los empleados con los objetivos de la organizacién, optimizando su contribucion

y fomentando un entorno laboral transparente y equitativo.

2.2.2.4. Capacitacion

La capacitacion se entiende como el conjunto de actividades planificadas y didacticas
orientadas a mejorar las habilidades, conocimientos y aptitudes del personal de una empresa.
Este proceso permite a los empleados adaptarse y desempenarse de manera mas efectiva en
sus funciones actuales y futuras, en respuesta a las demandas cambiantes del entorno
organizacional. Como un proceso educativo de corto plazo, la capacitacion utiliza técnicas
especializadas para que el personal adquiera las competencias necesarias y contribuya al

cumplimiento de los objetivos organizacionales (Dessler, 2000).

La capacitacion surge cuando existe una brecha entre el conocimiento o habilidades
que se requieren para una tarea y el nivel que el empleado realmente posee. Esta necesidad
se suele identificar a través de evaluaciones de desempenio o revisiones de perfil de puesto
(Camperos, 2023). Dado que el entorno empresarial es dinamico, los roles dentro de una
organizacion rara vez permanecen inmutables; cada persona debe estar dispuesta a adaptarse

a las funciones que el negocio demande. Este proceso de adaptacion exige que los
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supervisores anticipen los cambios y planeen la capacitacién de acuerdo con las capacidades y

el potencial de cada empleado (Garcia & Lopez, 2019).

Dessler (2000) define la capacitacion como los métodos empleados para desarrollar las
habilidades necesarias en los trabajadores, tanto nuevos como actuales. Hoy en dia, la
capacitacion no solo abarca competencias técnicas, sino también habilidades de trabajo en
equipo, toma de decisiones y comunicacion, especialmente a medida que las empresas

avanzan en tecnologia y digitalizacion.

2.3. Modelos de gestién del talento humano
2.3.1. Descripcion de modelos de gestion del talento humano

Los modelos de gestion del talento humano (GTH) varian significativamente en funcion
de factores como el contexto cultural, econémico y las particularidades organizacionales. A
nivel global, se concibe la GTH como un proceso estratégico, en el cual las personas no se
consideran recursos pasivos, sino talentos con un potencial de desarrollo y aportacion unico
dentro de las organizaciones (Maxwell, 2016). Los modelos contemporaneos priorizan la vision
de que el talento humano constituye un activo estratégico cuya correcta gestion y desarrollo

fortalece tanto el crecimiento individual como el éxito colectivo.

Diversos modelos emergentes han sido adoptados en respuesta a desafios como el
envejecimiento de la fuerza laboral, el endurecimiento del mercado y la necesidad de
habilidades especializadas. Estos modelos han adoptado practicas de gestion estratégicas que
promueven entornos laborales equitativos, sostenibles y centrados en el bienestar de los
colaboradores, abarcando conceptos como igualdad de género, inclusion y la llamada

"economia naranja" orientada a sectores culturales y creativos (Ramirez, 2018).
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Ademas, la globalizacion ha impulsado la adopcion de modelos que promuevan la
adaptacion a cambios rapidos, la especializacion en segmentos especificos y la ventaja
competitiva mediante la excelencia en la gestién de talento humano. Estas estrategias buscan
minimizar los riesgos asociados a errores en la gestién del capital humano y su impacto en la

rentabilidad (Cuesta S. , 2015).

2.3.2. Elementos clave de un modelo de gestién efectivo
Para que un modelo de gestién del talento humano sea efectivo, debe contar con ciertos
elementos que aseguren su alineacion con la estrategia corporativa y fomenten una cultura de

desarrollo y retencion del talento (Ambrosius, 2016). Entre estos elementos, destacan:

o |dentificaciéon y Desarrollo de Talentos Clave: Es crucial establecer procesos
para identificar y apoyar el desarrollo de aquellos empleados que demuestran
habilidades y actitudes estratégicas. Esto no solo incluye su reconocimiento,
sino la creacion de planes de carrera y desarrollo que les permitan crecer dentro
de la organizacion (Ambrosius, 2016).

e Adaptacion a la Cultura y Contexto Organizacional: Los modelos de GTH deben
adaptarse a la cultura y valores especificos de cada empresa. Esto implica crear
estructuras y principios que respondan a las necesidades locales, al tiempo que
alinean la gestion del talento con los objetivos globales de la organizacién
(Ambrosius, 2016).

¢ Planificacion de Sucesion y Desarrollo Continuo: Un modelo de gestion exitoso
debe prever la continuidad en roles criticos a través de programas de sucesion.

Esto asegura que la empresa cuente con personal preparado para asumir
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responsabilidades de mayor envergadura, adaptandose a los cambios
organizacionales y de mercado (Ambrosius, 2016).

o Compensacion y Politicas de Retencién: La implementacion de politicas de
compensacion y beneficios, junto con programas de reconocimiento, juega un
papel crucial en la retencion de talento. En América Latina, donde factores
culturales y socioeconémicos son diversos (Ambrosius, 2016), estos modelos
han incorporado practicas de reconocimiento tanto econémicas como no
econdmicas para fortalecer la motivacion de los colaboradores (Canossa, 2019).

¢ Aplicacion de la Inteligencia Emocional en la Gestion: La inteligencia emocional
ha sido incorporada en modelos que buscan minimizar la rotacién de personal,
especialmente en sectores de alta exigencia como el bancario, donde la rotacion
y los costos de capacitacion han afectado la rentabilidad. La gestion basada en
habilidades emocionales permite fortalecer el compromiso del talento humano y

optimizar su desempeno (Ambrosius, 2016).

2.3.3. Comparativa de diferentes enfoques en la gestion del talento

El enfoque de gestion del talento humano varia segun el contexto y las necesidades
especificas de cada region. En paises desarrollados, como los Estados Unidos y la Unién
Europea, la gestion del talento ha avanzado hacia modelos integrados de tecnologia, con un
alto enfoque en la inteligencia artificial y el analisis predictivo para la toma de decisiones
estratégicas. Este modelo, orientado a maximizar la eficiencia en la seleccion, retencién y
desarrollo del talento, permite que las empresas anticipen necesidades y gestionen

proactivamente los cambios en su fuerza laboral (Lara Martinez & Alejandra, 2024).
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En contraste, en América Latina, los modelos de gestién de talento han tomado un
enfoque mas adaptativo. En paises como Argentina, Brasil y Ecuador, los modelos de GTH se
centran en el acompafiamiento del personal, ofreciendo compensaciones y politicas de
retencién que consideran el entorno socioecondémico y cultural especifico. Este enfoque tiene
efectos positivos en la consecucion de objetivos, demostrando que las organizaciones pueden
ganar efectividad al incorporar politicas que consideran el bienestar integral de sus empleados

y la adaptabilidad a un entorno laboral complejo (Ramirez, 2018).

Y casos mas especificos como Venezuela y Colombia, las organizaciones han
implementado estrategias de GTH que responden a desafios especificos y coyunturales, tales
como la inflacién y la inestabilidad econdémica. Aqui, los modelos han sido ajustados para
priorizar la retencién mediante una gestion estratégica y la implementacion de practicas que
fortalezcan el sentido de pertenencia y lealtad hacia la empresa (Ambrosius, 2016). Estos
modelos se orientan a crear estructuras flexibles y eficaces que fortalezcan tanto el
compromiso del talento humano como la capacidad de la organizacion para competir en el

mercado.

Al finalizar este capitulo, se han establecido los conceptos y modelos clave necesarios
para comprender y desarrollar una estrategia de gestién del talento humano en la empresa
Transcoiv. Cia. Ltda. En su inicio se expuso los fundamentos del talento humano, enfatizando
su importancia como activo estratégico en la organizacion, incluyendo la definicion y
comprension del talento humano, y destacando la relevancia de los colaboradores para
alcanzar los objetivos corporativos. Seguido, se abordaron los elementos esenciales en la
gestion del talento humano, especialmente en lo relacionado con los procesos de

reclutamiento, contratacion, retencion y capacitacion de personal. Estos aspectos fueron
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descritos como pilares para construir y mantener un equipo comprometido y competente, capaz
de responder a las demandas del entorno laboral actual. Asi también se presenté una revisién
de los modelos de gestién del talento humano, describiendo diversos enfoques que ofrecen
estructuras y metodologias para optimizar la administracion del capital humano, incluyendo
elementos clave de un modelo de gestion efectivo, tales como la alineacién de los objetivos de
talento con los estratégicos de la organizacion, asi como la comparacion de diferentes
enfoques para resaltar sus ventajas y limitaciones en distintos contextos empresariales. De
esta forma, el capitulo Il proporciona una base teérica sélida para entender las practicas y
modelos de gestion del talento humano, sentando las bases para el desarrollo de una

propuesta de modelo adaptada a las necesidades especificas de la empresa.
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Capitulo lll. Metodologia

Para la metodologia en el marco de un proyecto centrado en un modelo de gestion del
talento humano orientado a mejorar los procesos de reclutamiento, seleccién y retencién de
personal en la empresa Transcoiv Cia. Ltda., se propone una estructura que integre los
métodos de investigacion y técnicas de recoleccion de datos adecuados para responder a los
objetivos planteados. La metodologia debe permitir un analisis profundo de los procesos

actuales y brindar una base sdélida para la propuesta del modelo.

3.1. Enfoque de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacioén

Este proyecto sigue un enfoque de investigacion aplicada, ya que tiene el propésito de
generar un modelo de gestién del talento humano que aborde las problematicas especificas del
reclutamiento, seleccién y retencién en la empresa de transporte Transcoiv Cia. Ltda. Se
fundamenta en la solucion de problemas especificos para optimizar los procesos actuales en la

organizacion.

3.1.2. Enfoque cuantitativo y cualitativo
Dado el caracter integral de la investigacion, se adoptara un enfoque cualitativo. El
enfoque cualitativo proporcionara un contexto profundo sobre las percepciones y experiencias

de los empleados y gestores en relacion a los procesos de talento humano.

3.1.3. Justificacion del enfoque
El enfoque cualitativo es adecuado para comprender las tendencias en la retencion y

satisfaccion de los empleados, como para explorar sus opiniones y necesidades en



profundidad. Esto permite disefiar un modelo mas preciso y adaptado a las realidades y

objetivos de la empresa.

3.2. Diseio de investigacion
3.2.1. Diseno descriptivo

La investigacion descriptiva permitira realizar una caracterizacion detallada de los
procesos actuales de reclutamiento, seleccién y retencion de talento en la empresa. Este
disefo es apropiado para obtener informacién especifica sobre las practicas, politicas y

percepciones en torno al talento humano dentro de la organizacion.

3.2.2. Diseno correlacional

Adicionalmente, se aplicara un disefio correlacional para analizar la relacion entre

diversas variables, tales como la satisfaccion laboral y la tasa de retencion de personal. Este
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analisis ayudara a identificar factores clave que inciden en la permanencia de los empleados y

su percepcion respecto a la efectividad de los procesos de gestion del talento.

3.3. Poblaciéon y muestra

La poblacion del estudio esta conformada por los empleados y directivos de Transcoiv

Cia. Ltda., todos aquellos que participan de forma directa o indirecta en los procesos de

reclutamiento, seleccién y retencién dentro de la organizacién. Para seleccionar a los

participantes, se empleara un muestreo no probabilistico intencional, el cual permitira incluir a

un grupo representativo de colaboradores con experiencia y conocimiento en la gestion del

talento humano en la empresa. Este enfoque asegura que las personas seleccionadas posean

una comprension profunda de los procesos en cuestion, enriqueciendo asi la calidad de los

datos obtenidos.
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Asimismo, se han establecido criterios especificos de inclusion y exclusién para
garantizar la relevancia de la muestra. En este sentido, se consideraran unicamente aquellos
colaboradores que tengan una antigiiedad de al menos seis meses en la organizacion, lo cual
permite una participacién de personas con mayor integracion y conocimiento de la dinamica
empresarial. Por otro lado, se excluiran a aquellos empleados que se encuentren en periodo de
prueba o desempenen labores temporales, ya que su experiencia podria no reflejar

adecuadamente la perspectiva que se busca analizar en el estudio.

3.4. Instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Entrevistas

Como la investigacion es cualitativa, se realizaran entrevistas semiestructuradas a una
seleccion de directivos y empleados clave. Las entrevistas permitiran explorar en mayor
profundidad los desafios y oportunidades percibidas en los procesos actuales de talento

humano.

Para el proyecto, antes de la aplicacién de la entrevista, se utilizé la herramienta
etnografica para empatizar con tus usuarios y saber sus necesidades. La herramienta
etnografica es un método cualitativo de investigacion que se enfoca en comprender, de manera
profunda y contextual, las experiencias, comportamientos y necesidades de los usuarios dentro
de su entorno natural. Esta técnica se basa en la observacion directa, entrevistas en
profundidad y la inmersion en el contexto donde los usuarios desarrollan sus actividades
cotidianas. Su objetivo principal es empatizar con las personas y obtener una vision detallada
de sus perspectivas, lo que permite a los investigadores identificar necesidades ocultas y
factores contextuales que influyen en sus decisiones y acciones. (Barreno, 2004). Esta

herramienta permite captar aspectos complejos de la realidad que muchas veces no se pueden
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revelar mediante métodos mas estructurados. Este enfoque resulta valioso para este proyecto,
ya que se busca disenar soluciones dirigidas hacia el talento humano, de forma que

proporcionen informacioén clave sobre sus valores, expectativas, y retos especificos, facilitando
la creacion de un modelo de gestion ajustados a sus verdaderas necesidades y realidades. Su

aplicacion y esquema obtenido se puede visualizar en la Tabla 3 a continuacién.

Tabla 3

Herramienta etnografica para empatizar.

Qué método En dénde Materiales
técnica etnogréfica para Lugar del relevamiento Computador
La entrevista, Virtual Internet
Narracion
A quién? Cuando?
Perfil(es) de personas/usuari@s Horario del relevamiento
e N 2
[ Agosto 2024
Jefe de Talento Nota:
Humano y Asistente de )
Talento Humano Socializar

Fuente: Investigacion propia, Aplicacion de la Herramienta Etnografica.
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Posteriormente, con la estructura levantada con la herramienta etnografica, se procedio
a realizar la entrevista, aplicada a la jefe de Talento Humano, Sra. Anavela Castellanos, quien
ha sido fuente principal para el levantamiento de informacién existente de los procesos del
departamento de Talento Humano. Como las entrevistas fueron realizadas de forma verbal, en
el Anexo 2 se incluye la Certificacion correspondiente de la realizacion de las entrevistas

emitida por la persona entrevistada.

Una vez concluido las entrevistas para el levantamiento de informacion se procede a
analizar la informacion y desarrollar las soluciones donde se trabajara las debilidades internas

de la empresa.

Ademas, se utilizé la herramienta para interpretar las necesidades/deseos de los
usuarios, es una técnica que estad compuesto por seis puntos (Barreno, 2004):
Los puntos para tratar son:
e ;Qué piensay siente?
e ;Qué oye?
e ;Qué dice y hace?
e ;Quéve?
e Dolor
o Motivacion
La técnica del mapa de empatia es una herramienta valiosa que permite identificar
situaciones que estan generando problemas, facilita la busqueda de soluciones (Barreno,

2004), asi como muestra el esquema de la Figura 5.
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Figura 5

Mapa de empatia Transcoiv Cia. Ltda.

U UIDE eig Mapa de Empatia Transcoiv Cia. Ltda
S Departamento de Talento Humano

¢Qué PIENSAY SIENTE?

v Preocupacion por la alta rotacion
del personal

v Cansancio por el exceso de
trabajo por al tener que realizar el

proceso de seleccion

simuftaneamente

DOLOR
. Puﬁthdammmhsy

Experiencia
+  Desmotivacion que afecta a los
empleados restantes. J

Fuente: Investigacién propia.

3.4.2. Analisis Documental

Se recopilaran y analizaran documentos internos de la empresa, tales como politicas de
recursos humanos, manuales de procedimientos, reportes de desempefio y estadisticas de
rotacidon de personal, lo cual proporcionara un contexto claro sobre la base de los procesos

actuales y areas de mejora.
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Capitulo IV. Politicas Actuales de Talento Humano por Transcoiv Cia. Ltda.

En este capitulo se expone inicialmente el modelo de gestion empresarial (general) que
la empresa Transcoiv Cia. Ltda. ha elaborado en el afio 2024, constituyendo un primer paso
para fortalecer su estructura administrativa, pero que lamentablemente no esta completo y no

ha llegado aun a desarrollarse e implementarse dentro de la jefatura de talento humano.

Posteriormente se aborda las politicas actuales de talento humano implementadas por
Transcoiv Cia. Ltda., analizando su estado actual y su contribucién al desarrollo organizacional.
Para ello, se examinan en detalle las practicas relacionadas con el reclutamiento y seleccion de
personal, donde se establecen los procesos para captar y seleccionar a los candidatos mas
adecuados para cada puesto. Se incluye también una revisién del perfil de cargo, el cual define

las competencias y caracteristicas especificas que deben poseer los colaboradores.

Adicionalmente, se analizan los procedimientos de contratacién, vinculacion e
induccion, aspectos clave que aseguran una integracion efectiva de los nuevos empleados en
la empresa. Por ultimo, el capitulo evalta las politicas de capacitaciéon, fundamentales para
potenciar las habilidades del personal y responder a las demandas del sector. Esta revision
permitira identificar areas de oportunidad y fortalezas en la gestion del talento humano dentro

de Transcoiv Cia. Ltda.

La informacién expuesta a continuacién fue obtenida a través de los procesos
metodoldgicos descritos en el Capitulo 3. La informacion ha sido tratada en el mismo volumen y

profundidad con la que se recibio, a fin de expresar los procesos en su real magnitud. El Anexo
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3 contiene la autorizacién entregada por Transcoiv para que esta investigacion pueda hacer

uso de la informacién privada de la empresa.

4.1. Modelo de gestion actual

El modelo de gestion general en Transcoiv Cia. Ltda. se basa en varios pilares clave
que integran diversos aspectos de desempeino, compromiso, compensacion y desarrollo
profesional de sus colaboradores. En cuanto a la gestién del desempefio, la empresa realiza
una evaluacién semestral dirigida a todo el personal, que permite medir tanto el rendimiento
como el comportamiento en el puesto de trabajo. Estas evaluaciones, llevadas a cabo en enero
y julio de cada afno, son determinantes para tomar decisiones sobre promociones,
remuneraciones, capacitaciones y mejorar la competencia profesional del personal de manera

continua.

Respecto a la gestion del compromiso, se establecen acuerdos claros entre
evaluadores y evaluados, donde se definen las responsabilidades de cada empleado en el
cumplimiento de sus tareas. Estos compromisos deben ser medibles, cuantificables y
alcanzables, asegurando que las metas fijadas puedan ser observadas y verificadas en el
tiempo. En lo relativo a compensacion y beneficios, Transcoiv ofrece a sus empleados tanto los
beneficios legales vigentes como incentivos adicionales para retener y motivar al personal,
minimizando asi la rotacién. Entre las compensaciones se incluyen un salario justo basado en
estudios sectoriales, bonos por el uso adecuado de herramientas y la creacién de un entorno
seguro, asi como una variedad de beneficios adicionales como pdlizas de vida y accidentes, un

plan celular y la cobertura total de alimentacion.
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La Politica de Gestion Integrada en Transcoiv Cia. Ltda. se manifiesta en un sistema
robusto que abarca la gestion de calidad, ambiental, seguridad y salud ocupacional, asi como
un sistema de control y seguridad BASC. Mediante este sistema, la empresa se compromete a
ofrecer servicios de calidad cumpliendo con los requerimientos de sus clientes, respetando los
requisitos legales aplicables y manteniendo un alto estandar en temas de seguridad, salud y
control ambiental. La empresa también mantiene una politica de no discriminacién ni acoso,
comprometida con la dignidad y el respeto hacia todas las personas, independientemente de
sus diferencias individuales, culturales, de género, religion o condicién socioeconémica. Esta
politica busca crear un ambiente laboral adecuado y productivo, promoviendo la igualdad de

oportunidades y el respeto mutuo.

Transcoiv también se destaca por su politica de compromiso social, a través de la cual
busca contribuir al bienestar de la sociedad cumpliendo con las leyes del pais y respetando la
diversidad cultural y los principios de las comunidades donde opera. Con esta politica, la
empresa asume un compromiso ético que incluye el apoyo a programas y actividades que
beneficien a la sociedad, fomentando asi una comunidad mas saludable y solidaria.
Finalmente, en el ambito de capacitacion y desarrollo, Transcoiv facilita formacién continua y
programas de desarrollo profesional, promoviendo la actualizacién de conocimientos en temas
técnicos, tecnoldgicos, cientificos, legales y de gestion. Esta politica impulsa la competitividad y
el desarrollo sostenible de la empresa, beneficiando tanto a los colaboradores como a la

organizacion en su conjunto.

A continuacion la Figura 6 expone graficamente los pilares fundamentales de este

modelo de gestion general.



Figura 6
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Modelo de gestion general de Transcoiv Cia. Ltda.
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4.2,

El talento humano para Transcoiv Cia. Ltda.

Para el area de talento humano de Transcoiv Cia. Ltda., el talento lo expresa un

profesional responsable, inteligente con valores y habilidades que contribuyen al éxito de la

empresa. Asi lo expresa su Cédigo de Etica (Transcoiv Cia. Ltda., 2024):

e Responsable: valor del ser humano que se caracteriza por realizar actividades

con mayor seriedad respetando a las personas y al medio ambiente,

o Inteligente: capacidad para entender, pensar y tener razonamiento légico, no es

limitado
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¢ Compromiso: los colaboradores se encuentran alineados a los objetivos
organizacionales y procuran realizar sus funciones con excelencia para su
cumplimiento.

e Experiencia: valoramos mucho la trayectoria de los colaboradores que les ha
permitido tener un conocimiento mas profundo sobre las funciones que han
desempenado. Lo que genera un valor agregado a la organizacion.

o Confiabilidad-Respeto: la empresa genera confianza entre los colaboradores de
doble via, intentando fomentar un buen ambiente laboral, a través de la
transparencia en la comunicacion.

¢ Inteligencia colaborativa: contribuir con los demas para un bien comun donde se

promueva la colaboracion, logros y oportunidades de mejora del equipo.
La figura 7 muestra las caracteristicas principales del talento de Transcoiv Cia. Ltda.

Figura 7

Talento Humano en Transcoiv Cia. Ltda.
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4.2.1. Gestion vigente dentro de la jefatura de talento humano

Para Transcoiv, el compromiso es la motivacion que inspira a sus empleados a
colaborar con la empresa y apropiarse de sus logros. Asi también Transcoiv tiene un alto grado
de compromiso con el medio ambiente y la sociedad en general ya que lo considera como un

pilar importante que marca sus acciones.

Esto se ve reflejado en su Cédigo de Etica Conductual e Igualdad (Transcoiv Cia. Ltda.,
2024), donde se promulga lo siguiente:

e Compromiso con nuestros colaboradores, garantizando el cumplimiento de todas
las obligaciones laborales y cumpliendo con sus expectativas.

¢ Compromiso con normativas y legislacion vigente, respetamos todos las
normativas legales vigentes, procurando actualizacion continua en todas
nuestras politicas internas y capacitaciones constantes a nuestros
colaboradores.

o Compromiso con la seguridad, tanto fisica como de procesos garantizando altos
estandares de calidad y minimizando los posibles riesgos para nuestros
colaboradores.

e Compromiso con el medio ambiente, generando procesos responsables que

eviten cualquier o minimicen cualquier dafio medioambiental.

Asi también se tienen vigentes los planes de sucesion y de carrera, como se explica a

continuacion.

El plan de sucesién: Para Transcoiv un plan de sucesion es una estrategia que

permite estar preparados para la ausencia de empleados clave, para lo cual considera:
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e Levantar las posiciones claves de la empresa Transcoiv

e Evaluar el perfil de las posiciones claves, competencias, habilidades

o Identificar y desarrollar los posibles backups

¢ |dentificar actividades criticas que permitan evaluar a los posibles sucesores.

¢ Revision y actualizacion periddica.

El plan de carrera: Para Transcoiv el plan de carrera es la ruta profesional que tienen
sus colaboradores, es un beneficio muy importante ya que plantea a sus colaboradores un
mapa profesional que les permite desarrollarse en la empresa, para lo cual se ha considerado:

e Levantar informacién sobre las expectativas del colaborador

¢ Validar opciones organizacionales

¢ Identificar las fortalezas y habilidades a desarrollar para alcanzar crecimiento
o Mapear las oportunidades de crecimiento

e Revision y actualizacién periodica.

4.3. Politicas y procesos de seleccion de personal

Las politicas y procesos de seleccion de personal en Transcoiv Cia. Ltda. actualmente
se orientan a asegurar que cada colaborador seleccionado posea las competencias, valores y
compromiso necesarios para contribuir eficazmente a los objetivos de la empresa. Dado que la
organizacién se desempefia en el transporte terrestre de combustibles y materiales peligrosos,
se requiere de un proceso de seleccion que identifique a candidatos calificados y capaces de
adaptarse a un entorno laboral exigente y regulado. Asi también, las politicas establecidas
buscan garantizar la transparencia, equidad y profesionalismo en cada etapa del proceso,
promoviendo un enfoque estructurado que incluye la evaluacion detallada de habilidades

técnicas y el ajuste cultural de los candidatos. De este modo, Transcoiv Cia. Ltda. fortalece su
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equipo con personal competente y comprometido, asegurando el cumplimiento de sus

estandares operativos y de seguridad (Transcoiv Cia. Ltda., 2024).

Transcoiv actualmente mantiene procesos de reclutamiento interno y externo.

El reclutamiento interno en Transcoiv Cia. Ltda. se lleva a cabo cuando surge una
vacante que la empresa busca llenar mediante sus propios trabajadores, a través de la
reasignacion de areas o la promocion de colaboradores. Este proceso esta en linea con las
politicas de la organizacion, que promueven la transferencia o ascenso de personal como una
estrategia para fomentar el crecimiento interno. En este sentido, el reclutamiento interno abarca
aspectos clave como la promocién de empleados, la transferencia con ascenso, los programas
de desarrollo de personal y la implementacion de planes de carrera para los colaboradores.
Para que este proceso sea exitoso, es fundamental la colaboracién entre diferentes
departamentos de la empresa y el uso de sistemas de apoyo, como bases de datos, que
faciliten la identificacion de candidatos idéneos dentro de la organizacion (Transcoiv Cia. Ltda.,
2024). Este tipo de reclutamiento es una estrategia muy efectiva para Transcoiv Cia. Ltda., ya
que permite optimizar los recursos humanos existentes, fomentar la motivacion de los
empleados, y reducir tiempos y costos asociados con la contratacién. La empresa utiliza la
promocion de personal como su mejor mecanismo de reclutamiento interno, ya que esta ayuda
a que los empleados intenten conseguir su ascenso, asi como mejora la moral de ellos mismo;
por otra parte, se puede aplicar las transferencias de un departamento a otro, que los
empleados trabajen de forma rotativa haciendo que desarrollen mas habilidades dentro de la

organizacion.
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El reclutamiento externo en Transcoiv Cia. Ltda. se lo implementa con el objetivo de
captar talento que no forme parte de la organizacion, cubriendo vacantes criticas en diversas
areas operativas y administrativas, particularmente en aquellas posiciones que requieren
competencias técnicas especificas, acordes con la industria de transporte de combustibles
liquidos derivados de hidrocarburos. Esta politica permite a la empresa atraer perfiles que
fortalezcan su capacidad operativa y aseguren el cumplimiento de sus estandares de calidad y
seguridad. Este tipo de reclutamiento es fundamental cuando no existen candidatos internos

con las competencias necesarias para ocupar ciertos puestos.

4.3.1. Proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento dentro de Transcoiv Cia. Ltda. se lo lleva se enfoca en
identificar y atraer a los mejores candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
una posicién en la empresa, fomentando la diversidad de inclusién sin ningun tipo de
discriminacién por cualquier causa, brindando igualdad como consta en nuestra politica de no

discriminacion y acoso. El proceso es el siguiente:

a. lIdentificacion de la Vacante: La jefatura de talento humano, en conjunto con el
area solicitante, identifica las necesidades de la vacante, detallando el perfil
requerido, las competencias esenciales y el nivel de experiencia que la posicion

exige.

b. Atraccion de Candidatos: A partir del perfil establecido, el equipo de reclutamiento
realiza la difusidon de la vacante a través de diversos canales externos, como bolsas
de trabajo en linea, redes profesionales y consultoras de reclutamiento

especializadas. La empresa procura emplear medios de difusién que garanticen el
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alcance a candidatos altamente capacitados y con experiencia en el sector.
Transcoiv Cia. Ltda maneja las siguientes fuentes de reclutamiento dependiendo de
la vacante:

o Referidos de personal activo especialmente para vacantes operativas.

o Hojas de vida registradas en la pagina web de Transcoiv

https://Transcoiv.com/trabaje-con-nosotros/.

o Postulaciones recibidas en redes sociales Facebook, Linkedin y whatsapp.

o Base de datos propia.

Recepciodn y Filtrado de Postulaciones: Una vez recibidas las postulaciones, el
equipo de talento humano realiza un filtro inicial en funciéon de los requisitos minimos
de experiencia y competencias del puesto, descartando aquellos perfiles que no
cumplen con las especificaciones establecidas. En este proceso se escoge al
personal idoneo, que cumpla con el perfil de la vacante, y se ajuste a las
necesidades y valores de la empresa Transcoiv Cia. Ltda; priorizando el crecimiento

interno del personal interesado en la vacante.

Evaluacion de Candidatos: Los candidatos seleccionados en el filtro inicial son
evaluados mediante una serie de pruebas que incluyen entrevistas estructuradas
para evaluar la experiencia y el ajuste cultural, pruebas técnicas de habilidades para
medir competencias especificas, y verificaciones de antecedentes laborales y
académicos, asegurando que los postulantes se alineen con los requerimientos y
valores de la empresa. En Transcoiv Cia. Ltda. la preseleccién es el primer filtro del
proceso donde se revisan todas las hojas de vida levantadas en el reclutamiento,

validando quienes se ajusten al perfil de la vacante. En un primer momento los
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criterios que se analizan son: nivel de educacion, experiencia previa, habilidades
técnicas, contacto inicial telefénico para validar informacion y disponibilidad; para
luego pasara las pruebas y entrevistas personales, como se indica a continuacioén:
o Pruebas: Dependiendo de la posicién a la que se encuentre aplicando el
candidato en Transcoiv Cia. Ltda. se realizaran las siguientes pruebas:
o Personal operativo: Prueba psicométrica, y de campo.
o Personal administrativo: Prueba de Excel y prueba practica del area de
la vacante.
o Entrevistas: Los candidatos resultantes del proceso de preseleccion y que
pasen las pruebas asignadas son agendados para una entrevista inicial con el
asistente de talento humano quien evaluara los conocimientos técnicos,

habilidades interpersonales y motivacion del candidato.

e. Verificacidon de Referencias: En esta fase del proceso el asistente de talento

humano realizara un contacto telefonico con las empresas o personas detalladas en
la hoja de vida de o los candidatos para realizar una validacion de la siguiente
informacion: posicion, tiempo y funciones desarrolladas en la empresa donde

previamente trabajo.

Entrevista con el lider o jefe inmediato: Con la informacion recibida en los
procesos anteriores; a los candidatos preseleccionados se programa una entrevista
con el lider o jefe inmediato el mismo que analizara informacion técnica de la
posicion vacante y verificara rasgos interpersonales que le permitan evaluar si el
candidato se adaptara facilmente a la estructura, equipo, liderazgo y estilo de

trabajo.
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g. Seleccion y Oferta: Tras la evaluacion, se selecciona al candidato que mejor se
ajusta a los requerimientos de la vacante y que posee el potencial de contribuir de
manera significativa a la organizacion. En esta fase el asistente de talento humano
entregara al lider de la posicién vacante un informe que contiene:

o Evaluacién del perfil requerido versus el del candidato con el porcentaje de
cumplimiento.

e Evaluacion de las pruebas realizadas.

e Confirmacion de referencias.

En base a esta informacion el jefe de talento humano y el lider del area toman la

decision de la persona seleccionada y la Jefatura de talento humano procede a

realizar una oferta formal, detallando las condiciones laborales y beneficios; y se

acuerda con el candidato seleccionado se define la firma del contrato y la fecha de

ingreso. Se formaliza la propuesta al candidato seleccionado con una carta de oferta

de empleo en la que se detalla condiciones laborales, cargo, tipo de contrato,

estructura de la posicion.

h. Induccién y Seguimiento: Una vez incorporado, el nuevo colaborador participa en
un programa de induccién impartido por su jefe inmediato, con el fin de familiarizarlo
con los procedimientos de seguridad y operatividad especificos de Transcoiv Cia.
Ltda. El asistente de talento humano realiza un seguimiento durante el periodo de

adaptacion para comprobar la integracion y rendimiento inicial en el puesto.

Se hace hincapié que este procedimiento solo esta implementado de forma tacita, la

recoleccion de la informacion presentada se la obtuvo de forma verbal con la responsable de
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talento humano, pues la empresa no cuenta con un manual de Talento Humano o

documentacion tedrica que respalde el accionar anteriormente descrito.

4.4. Subprocesos conexos al reclutamiento

Los subprocesos conexos al reclutamiento son actividades complementarias que
optimizan la efectividad y eficiencia del proceso de atraccion de talento en Transcoiv Cia. Ltda.
Estos subprocesos, desarrollados en su mayoria por la Asistente de talento humano, incluyen
la elaboracion de perfiles de cargo y el disefio de estrategias de comunicacion en los pasos de
contratacion, vinculacion e induccion; a finde asegurar, de forma a priori, que el reclutamiento

no solo sea un proceso aislado, sino que sea parte de un sistema integral del talento humano.

Mediante la correcta ejecucion de estos subprocesos, la empresa mejora la precision
en la seleccién de candidatos y garantiza una adecuada alineacién de las politicas con los
requisitos especificos de cada posicion. Estos elementos actualmente contribuyen a maximizar
el impacto positivo del reclutamiento, tratando de elevar la calidad de contratacion, buscando
una optimizacion de la incorporacion de talento clave y principalmente apoyando la

sostenibilidad de los objetivos corporativos. Estos subprocesos se los detalla a continuacion.

4.4.1. Subproceso de elaboracién del perfil del cargo

El subproceso de perfil del cargo consiste en identificar y documentar las competencias,
habilidades, experiencia y cualidades necesarias que debe poseer un candidato para
desempenar un puesto especifico dentro de Transcoiv Cia. Ltda. y al no tener definidas las
funciones y obligaciones de cada puesto, este subproceso establece qué se espera de un
colaborador en términos de funciones, responsabilidades y contribucioén al cumplimiento de los

objetivos estratégicos de la empresa. La elaboracion del perfil de cada cargo se la realiza entre
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la Asistente de talento humano vy el jefe inmediato del cargo requerido implicando una
evaluacion de las tareas asociadas al puesto y una descripcion detallada de los requisitos

técnicos y comportamentales que aseguren el mejor desempefio.

Este analisis inicial se conecta directamente con la creacién de la Plantilla de
Descripcion de Puesto, un documento formal que recoge toda la informacion esencial sobre el
cargo y sirve como referencia en los procesos de seleccion y evaluacion del personal a
contratarse. La plantilla los aspectos relevantes del Formato Talento Humano R-PRH01-01-05
Funciones, Responsabilidades y Competencia, asi:

1. Identificacion del cargo: Es la denominacion del Cargo, el nivel, a quien
reporta y si tiene personal a su cargo.

2. Objeto general del cargo: Define el objetivo de cada cargo, con relacion directa
al cumplimiento de las funciones (las cuales varian de acuerdo al cargo) de
manera eficaz con una vision clara de las responsabilidades (segun sea el cargo
correspondiente).

3. Requisitos minimos:

a. Educacion: Se refiere al nivel de formacion académica con el que
cuenta el empleado (primaria, bachiller, técnico, profesional), este
requisito varia segun el perfil del cargo.

b. Formacioén: Capacitacion, habilidades o conocimientos es decir cursos
especializados, certificaciones, habilidades especificas.

c¢. Habilidades: Pruebas de conocimiento/ Informe/ Evaluacion.

d. Experiencia: Historial comprobado se valora mucho la trayectoria de los
colaboradores que les ha permitido tener un conocimiento mas profundo

sobre las funciones que han desempenado.



Estos aspectos se plasman de forma fisica en la plantilla como se expone en

bajo el formato de analisis de puestos que usa la empresa Transcoiv Cia. Ltda.

Tabla 4

Formato de Analisis de Puestos Transcoiv Cia. Ltda.

Q
B
Tawvsconv

PERFIL DEL CARGO

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

Nivel:

Denominacion: Conductor

Reporta directamente a:  Asistente de Operaciones / Supenvsores
Reporta indirectamente a:  Gerencias

Reemplazo Temporal: Otro conductor

Personal a su cargo: Ninguno

Operativo

2. OBJETO GENERAL DEL CARGO

Operar los vehiculos de transporte desde y hacia los lugares que fueran asignados. Cumplir con los procedimientos y normas apiicados al Sistema de Gesfion
Integrado (Calidad, Ambiente, Seguridad y Salud Oc upaconal, Seguridad Vial.) Control y Seguridad BASC.

3. REQUISITOS MINIMOS

3.1 EDUCACION:

Primaria, Bachiller

3.2 FORMACION:

Chofer profesional Licencia Tipo E. / No aplica a Conductor Vehic ulo Liviano

Manejo Defensivo

Curso de capacitacion para conductores de vehiculos de Transporte Terrestre de Materiales Peligrosos / No apiica a conductor vehic ulo liviano
Normas 1SO 9001, 14001, 39001,1S045001, BASC ( a fortalecer en lainduccion de TRANSCOIV)

Seguridad Vial

Capacitacion en Procedimientos de Atencion de Emergencia (impartido denfro de TRANSCOIV)

3.2 EXPERIENCIA LABORAL
Tres afios minimo en posiciones similares

Fuente: Transcoiv Cia. Ltda.
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la Tabla 4,

Aunque la plantilla solo incluye la informacion expuesta, se mantiene en reserva para su

posterior uso la siguiente informacién recopilada en la elaboracién del perfil del cargo:

Descripcion de las funciones y Responsabilidades: Detalle especifico que

define las tareas, roles, expectativas asociadas con el cargo, puede variar

ampliamente segun el cargo y el tipo de empresa. Es muy importante que estas
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descripciones sean claras, especificas para garantizar asi una comprension
clara.

e Capacitacion Adicional: Capacitacién adicional recomendada, pero no
indispensable en la contratacion, pero no aplica ninguna ponderacion ni
calificacion.

e Competencia Requerida: Son aquellas habilidades, capacidades y actitudes
que una persona necesita para cumplir eficientemente las actividades, ya sea en
el ambito laboral, académico o personal. Para Transcoiv es importante identificar
cuales son las competencias necesarias para cada puesto de trabajo, de esta
manera poder gestionarlas adecuadamente, generando un trabajo efectivo y

desempeno eficiente que contribuira al logro de los objetivos de la empresa.

4.4.2. Subprocesos de contratacion, vinculacién e induccion.

Subproceso de contratacion: En Transcoiv Cia. Ltda., el subproceso de contratacion
constituye la etapa final del proceso de reclutamiento y seleccion, donde se formaliza la
incorporacion del candidato como nuevo miembro de la empresa. Este proceso incluye la
preparacion y firma de toda la documentacion legal necesaria, lo cual implica que el candidato
debe revisar y aceptar las condiciones establecidas en el contrato laboral antes de proceder
con su firma. Ademas de los aspectos legales, Transcoiv Cia. Ltda. enfatiza la importancia de
que ambas partes encuentren un acuerdo que beneficie tanto al nuevo colaborador como a la
organizacion, promoviendo un ambiente laboral de mutua satisfaccion y compromiso desde el
inicio de la relacion contractual. Para que el candidato avance hasta esta etapa, es esencial
que haya completado de forma satisfactoria las etapas previas de seleccién y demostrado ser

apto para el perfil profesional requerido por la empresa. Asi, Transcoiv asegura que el personal
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contratado cumpla con los estandares y expectativas de desempefio que la organizacion

demanda.

Subproceso de vinculacion: La vinculacion en Transcoiv Cia. Ltda. es un subproceso
disefiado para preparar a los nuevos empleados en sus roles especificos y facilitar su
adaptacion a la empresa. Este subproceso, a cargo de la Asistente de talento humano, busca
no solo integrar rapidamente al nuevo personal, sino también fomentar su compromiso y
sentido de pertenencia, lo cual impacta positivamente en la retencién y la productividad. Segun
la jefa de talento humano indica que: “una vinculacion bien estructurada permite que los
empleados comprendan y se alineen con la mision y los valores de Transcoiv, promoviendo

una conexion que refuerza su compromiso y su desempefio a largo plazo’.

Subproceso de induccioén: La induccion en Transcoiv, es el subproceso mediante el
cual los nuevos colaboradores son introducidos en la cultura organizacional y los aspectos
especificos de su rol dentro de la empresa. Este proceso de adaptacion se estructura en tres
etapas fundamentales:

¢ Induccién General: Dirigida por la Asistente de talento humano, esta fase proporciona
una visién completa de la empresa, sus politicas, estructura y procedimientos
operativos. Los nuevos empleados reciben una introduccion a la cultura organizacional

y a la vision corporativa, comprendiendo como su rol contribuye al éxito de Transcoiv

Cia. Ltda.

¢ Induccioén Especifica: En esta etapa, el superior inmediato o un colaborador
experimentado orienta al nuevo empleado sobre sus funciones especificas, los

protocolos de seguridad, y las interacciones con otras areas de trabajo. Esta orientacion
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permite al colaborador adaptarse de manera efectiva a su puesto, asegurando un
conocimiento detallado de las expectativas y responsabilidades del rol.

e Seguimiento de la Induccién: La Asistente de talento humano y los supervisores
respectivos realizan un seguimiento del proceso de induccién, garantizando que el
nuevo empleado haya asimilado adecuadamente la informacion inicial y brindando
respuestas a cualquier consulta adicional. Este monitoreo constante asegura que el

empleado esté bien integrado y alineado con las metas de la organizacion.

4.5. Politicay procesos de capacitacién

En Transcoiv Cia. Ltda., la capacitacion del personal es un pilar estratégico que busca
el desarrollo de las competencias técnicas y habilidades blandas de los colaboradores, con el
objetivo de optimizar su rendimiento y adaptarse a las necesidades cambiantes de la empresa.
Liderada por la jefatura de talento humano esta capacitacién constituye una inversion en sus
colaboradores, considerados como el activo mas valioso de la empresa. La formacioén continua
permite que los empleados adquieran y actualicen habilidades relevantes para resolver
problemas con mayor eficacia, tomar decisiones acertadas y desempefiarse con mayor

eficiencia en sus funciones.

La capacitacion en Transcoiv Cia. Ltda. se traduce en beneficios tanto para la empresa
como para los colaboradores, entre los que destacan el fortalecimiento de competencias clave,
una mayor motivacion y satisfaccion en el trabajo, y la mejora del desempefio general. De esta
manera, la empresa fomenta una cultura de aprendizaje continuo, asegurando que su equipo
esté preparado para enfrentar nuevos desafios y contribuir al crecimiento sostenible de la

organizacion.
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4.6. El entorno digital actual de la empresa

En la actualidad se vive en un mundo empresarial muy competitivo y con cambios
constantes, para establecer un modelo de gestion determinaremos el contexto laboral en el que
opera Transcoiv tales como: competencia laboral, tendencia demografica y generacional,

reputacion de la empresa, politicas de flexibilidad y diversidad e inclusion.

Transcoiv Cia. Ltda. no se queda atras y cuenta con el servicio de rastreo satelital en
todas sus unidades, para asi tener el control por medio de plataformas digitales y servicios

cada vez mas avanzados.

En la actualidad, las empresas que estan ingresando al mundo digital se enfrentan a
diversos desafios al adaptarse a esta transformacion. Después de realizar varios analisis, se
puede afirmar que es esencial que las empresas formen parte de una transicion hacia esta
nueva era, ya que esto resulta crucial para su supervivencia y para agregar un valor adicional al
crecimiento de cada una. De esta manera, se obtienen resultados exitosos y una tecnologia
mas humanizada que implica la integracion de este nuevo sistema en todas las areas de la

empresa.

La empresa Transcoiv Cia. Ltda. cuando se adapta al mundo digital, es fundamental
cambiar la forma en que opera y brindar valor a sus colaboradores. Gracias a la destreza de la
era digital, se logran mejorar los procesos para una mayor eficiencia, se afiade valor a la
atencion al cliente, se agiliza la gestién de los riesgos y se identifican nuevas oportunidades
para los empleados. Es por eso que se ha podido implementar lo siguiente:

e Teletrabajo: en épocas de pandemia por el COVID-19 la empresa se adapto a

cambios significativos en cuestion de los temas laborales ya que el talento
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humano tuvo que adaptarse al cambio de trabajo de manera inmediata, el area
de Talento Humano enfocé sus funciones mediante el teletrabajo utilizando
nuevas tecnologias de la informacioén y comunicacion.

¢ Monitoreo Satelital: de esta manera la empresa busca brindar a sus
colaboradores seguridad durante sus recorridos, ya que con la transformacion
digital se ha podido optimizar la logistica, aumentar la seguridad, mantener un

seguimiento real de las operaciones para una toma de decisiones oportuna.

En Transcoiv Cia. Ltda., el poder adaptarse a los cambios tecnoldgicos ha sido
relevante ya que con las facilidades de trabajo que brinda la empresa, ofrece la flexibilidad de
horarios garantizando el tiempo en familia, seguridad vial durante sus operaciones y la mejora

en la calidad de vida.
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Capitulo V. Modelo de Gestion del Talento Humano para Transcoiv Cia. Ltda.

La jefatura de Talento Humano es fundamental para Transcoiv Cia. Ltda.; Pues es la
que gestiona el capital humano de la empresa. Esta area se centra en crear un clima laboral
adecuado, que no solo promueva el desarrollo y bienestar de los empleados, sino que también

alinee sus objetivos personales con los de la organizacion.

Tomando en cuenta que la jefatura de Talento Humano es la encargada de garantizar el
mejor desemperio de la organizacion a través de los procesos de reclutamiento y seleccion del
personal mas idéneo, es imperiosa la necesidad de contar con una manual de gestién del
talento humano que sea claro preciso y permita sentar bases soélidas para todas las actividades
que actualmente se las realiza de forma casi empirica, solo soportadas por las decisiones de la
Jefa de talento humano pero sin ninguna reglamentacion elaborada de forma metodoldgica y
aprobada por la Junta General, de forma que se asegure procesos de gestion uniformes y
continuos que no solo permitan una buena seleccion y contratacion de personal sino que
mejoren los procesos de capacitacion y desarrollo, de forma que se retenga eficientemente al
capital humano y se lo desarrolle en favor de la empresa y sus objetivos, asegurando
beneficios laborales como una gestién de compensacion y beneficios la cual es crucial para

incrementar la satisfaccion y motivacion del personal.

El desarrollo de un modelo de gestion del talento humano disefiado para satisfacer las
necesidades especificas de Transcoiv Cia. Ltda. busca no solo alinear las practicas de gestion
de talento con los objetivos estratégicos de la empresa, sino también establecer una estructura
solida y coherente que responda a la vision y filosofia de recursos humanos planteadas para la

organizacién. Partiendo del modelo sistematico que la empresa Transcoiv mantiene, se
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plantean sus necesidades, las cuales conjuntamente con lo expuesto en el capitulo 4, ayudan a
determinar los fundamentos estratégicos que guiaran el modelo, tales como la filosofia de
talento humano, los objetivos estratégicos y la politica unificada que orientara todas las
acciones en esta area. Luego de esto se definen los pilares esenciales del modelo, que
constituyen los principios rectores de su implementacion, y se detalla la estructura del modelo
planteado que permitiran operacionalizar de manera efectiva cada componente del sistema.
Por ultimo, se destacan las ventajas y beneficios que ofrece este modelo en términos de
eficiencia, cohesion organizacional y potenciacion del talento humano, convirtiéndose en un

recurso clave para el crecimiento y competitividad de Transcoiv Cia. Ltda.

5.1. Modelo sistematico de la empresa

El modelo sistematico de Transcoiv Cia. Ltda., tiene como filosofia reconocer que las
personas son el recurso mas valioso de la organizacién. Esto implica tomar estrategias que
busquen no solo reclutar y retener talento, sino también desarrollar y potenciar a los mismos,

para que puedan contribuir de manera eficiente al logro de los objetivos y el éxito empresarial.

Con base en esta filosofia, el modelo sistematico de Transcoiv Cia. Ltda. estructura un
conjunto de componentes clave orientados a gestionar la operacion de toda la empresa de
forma integral y estratégica. Cada uno de estos componentes aborda de forma general las
necesidades esenciales de Transcoiv para promover una alineacion entre el desarrollo de las
operaciones con los objetivos corporativos. A continuacion, se presentan los principales
componentes de este modelo, los cuales conforman el marco sobre el cual se sustentara la

gestion del talento humano en Transcoiv Cia. Ltda.
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Estrategia: |a estrategia efectiva para la gestionar una correcta operacion, la cual
incluye habilidades y conocimientos necesarios para cada puesto, la implementacion de
soluciones tecnoldgicas, promoviendo el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, y

la identificacion y retencién de los mejores talentos.

Liderazgo: El cual consiste en centrarse en dirigir y ejecutar efectivamente las
operaciones en la empresa, convirtiéndose en pieza fundamental para el desarrollo y éxito de la
organizacion, lo que incluye reclutar, seleccionar, capacitar a los empleados para que

contribuyan al logro de los objetivos.

Gestion por competencias: La que permite identificar, desarrollar y evaluar las
habilidades y conocimientos de los colaboradores para poder alinear a los objetivos de la

empresa.

Estructura: la estructura organizacional es esencial para una gestion estratégica efectiva
dentro de la organizacion, la estructura organizacional formal conlleva niveles jerarquicos, tareas

y objetivos asignados en las diferentes areas de la empresa.

Valores: los valores empresariales son fundamentales para establecer una cultura

organizacional sdlida y orientada al éxito alineados a la consecucion de un objetivo en comun.

Clima: es fundamental para el desarrollo y productividad de los empleados, tomando en
cuenta sus opiniones y poder implementar sus estrategias innovadoras y competitivas, ya que,

un buen clima laboral es fundamental para atraer y retener talento.
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Grupos de interés: se involucran los directivos, empleados, y el Estado, estos tienen la
capacidad de influir en el cumplimiento de los objetivos de la empresa, las ventajas son

relevantes para la ejecucion de la gestion de Talento Humano y el entorno empresarial.

A continuacion en la Figura 8 se expone de forma grafica los componentes ya citados

del modelo sistematico.

Figura 8

Modelo sistematico de Transcoiv Cia. Ltda.

Estrategia Stakeholders

Fuente: Transcoiv Cia Ltda. (Diseno para la empresa partiendo de Beatriz VValderrama).

A través de este modelo sistematico de Transcoiv Cia. Ltda., sumada la informacion
recopilada de la jefatura de talento humano, se identificé las necesidades especificas de la
empresa en cuanto a la gestién de sus colaboradores, estableciendo una base sélida para el

disefio de un modelo de gestion del talento humano.



5.1.1 Necesidades Transcoiv Cia. Ltda.

Tomando en cuenta que el mundo actual presenta cambios continuos y desarrollo

tecnoldgico acelerado, por lo que el negocio de transporte de combustible al que pertenece

Transcoiv Cia. Ltda., necesita mejorar su modelo de gestion del talento humano de manera

adecuada para asegurar que el personal que labora sea actualizado y competitivo, con el

proposito de mejorar la productividad y los rendimientos de la empresa; y con ayuda del

enfoque sistematico se puede indicar claramente los requerimientos o necesidades de la

jefatura de talento humano en los siguientes términos:

Rapidez: en un entorno altamente competitivo se requiere que el talento actue
de manera agil y efectiva.

Eficiencia: gestionar de manera eficiente y estratégica a los empleados para
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lograr mejores resultados, optimizando el tiempo y los recursos de cada proceso.

Actualizacion: debido a la alta competitividad del mercado, los colaboradores
deben adquirir nuevas habilidades y conocimientos, para garantizar el
cumplimiento de las competencias requeridas a los puestos de trabajo.
Innovacion: desarrollar en el talento nuevas ideas y formas de pensar para asi
estar preparados para la implementacion de nuevas tecnologias y cambios de
entorno que ayuden a procesos de mejora y el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

Flexibilidad: la capacidad que deben tener los colaboradores para adaptarse a
cambios internos y externos, permitiendo la conciliacion entre la vida laboral y
personal.

Proactividad: los colaboradores deben asumir de manera voluntaria sus

responsabilidades, en donde adquieran de forma propia iniciativa y busqueda de

oportunidades de mejora.



94

e Apertura: los directivos deben desarrollar habilidades de escucha activa para

estar abiertos a propuestas de mejora y la asignacion de recursos que esto

implica.

Estas necesidades expresadas en términos se las representa graficamente en la Figura

Figura 9

Necesidades de la empresa Transcoiv en el afio 2024.
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Fuente: Informacioén recabada con los directivos de Transcoiv Cia. Ltda.
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Estas necesidades se las aplicara en los requerimientos de contratacion, seleccion,
capacitacion, retencién y desempefio de personal, cuya solucion genera el modelo de gestion
con sus respectivas politicas alineadas con los objetivos corporativos, promoviendo asi un
manejo del talento humano mas efectivo, que vaya acorde a la visién de crecimiento y

sostenibilidad de Transcoiv Cia. Ltda.
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5.2. Direccionamiento estratégico de la gestion del tthh

El direccionamiento estratégico de la gestion del talento humano en Transcoiv Cia. Ltda.
se fundamenta en una serie de principios orientadores que buscan potenciar la relacion entre la
empresa y sus colaboradores. En este sentido, se presenta una nueva filosofia del talento
humano que prioriza el desarrollo integral de cada empleado; objetivos estratégicos especificos
para el modelo de gestion del talento humano, los cuales buscan fortalecer los procesos de
reclutamiento, desarrollo, retencién y motivacién del personal, que son elementos claves para
el crecimiento sostenible de la empresa; y se establece una politica unificada de talento
humano, disefiada para asegurar que cada accion y decision en torno a la gestién de personas
esté cohesionada y alineada con el accionar administrativo de Transcoiv Cia. Ltda. Este
direccionamiento estratégico constituye, por tanto, un marco integral que guia el accionar del

talento humano hacia el cumplimiento de las metas organizacionales.

5.2.1 Filosofia del tthh planteada para Transcoiv Cia. Ltda.

La jefatura de Talento Humano de la empresa Transcoiv Cia. Ltda., tiene como filosofia
reconocer que las personas son el recurso mas valioso de la organizacion. Esto implica tomar
estrategias que busquen no solo reclutar y retener talento, sino también desarrollar y potenciar
a los mismos, para que puedan contribuir de manera eficiente al logro de los objetivos, para lo

cual se plantean la siguientes: mision, vision y valores

Misién: Promover un ambiente laboral positivo y colaborativo que permita atraer,
desarrollar y retener el talento humano de excelencia, basandonos en principios de mérito y
equidad en todos los procesos de seleccion y gestion, con el objetivo de contribuir

efectivamente al logro de las metas organizacionales de Transcoiv Cia. Ltda.
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Visién: Establecer en los proximos 3 anos al area de TTHH como un socio estratégico
de la organizacion, impulsando el crecimiento personal y profesional de cada colaborador y
fortaleciendo su compromiso con la mision de la empresa, para asi contribuir de manera
efectiva al cumplimiento de los objetivos organizacionales y a la construccion de un entorno de

trabajo inspirador y productivo.

Valores del area de TTHH de Transcoiv Cia. Ltda.: Los valores en el area de talento
humano son fundamentales para establecer una cultura organizacional sélida y orientada al
éxito, entre los principales son:

o Respeto: valorar y respetar las diferentes en formas de pensar, experiencias y
trasfondos de cada persona, fomentando relaciones sélidas entre los miembros
del equipo, mejorando la comunicacion y promoviendo la colaboracién y
productividad.

e Compromiso: fomentamos un alto grado de compromiso con la mision y valores
de la organizacion, generando un sentido de pertenencia entre nuestros
colaboradores.

o Equidad: garantizamos igualdad de oportunidades, y un entorno laboral libre de
discriminacidén, reconociendo a todos los empleados de manera justa 'y
equitativa.

e Mérito: considerar y reconocer a quienes demuestren habilidades y aptitudes
excepcionales.

¢ Desarrollo: fomentamos e impulsamos el aprendizaje y crecimiento constante
de nuestros colaboradores, brindando oportunidades de superacion personal y

profesional, que permitan alcanzar su maximo rendimiento.
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¢ Integridad: nos comprometemos a actuar con honestidad, transparencia y ética,
tomando sistematicamente decisiones que contribuyan de manera positiva,
manteniendo altos estandares de conducta profesional.

¢ Bienestar comun: reconocemos la importancia de promover el bienestar fisico,
emocional, mental y espiritual de los empleados, lo que a su vez genera un
impacto positivo en la productividad y el compromiso laboral.

e Confidencialidad: Nos enfocamos en la proteccion de la informacion personal y
sensible de los empleados unica y exclusivamente para dar cumplimiento a sus

procesos manteniendo la politica de privacidad de datos personales.

5.2.2. Planteamiento de los objetivos estratégicos del modelo de gestiéon del TTHH

El planteamiento de los objetivos estratégicos del modelo de gestion del talento humano
en Transcoiv Cia. Ltda. establece metas claras y alineadas con la visién organizacional,
enfocadas en optimizar la atraccion, desarrollo y retencion de talento. A través de ellos, se
busca fortalecer las competencias del equipo humano y contribuir de manera significativa al

logro de los objetivos generales de la empresa.

Objetivo General: Desarrollar e implementar un modelo de gestion de talento humano
que fortalezca los procesos de reclutamiento, seleccion, retencién y desarrollo de
colaboradores en Transcoiv Cia. Ltda., contribuyendo a la satisfaccion y fidelizacion del talento
humano y optimizando su impacto en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Objetivos Especificos: Los objetivos especificos definen metas claras y precisas, de
corto o mediano plazo, que detallan las acciones necesarias para alcanzar objetivo general, los

cuales son:
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e Optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion mediante la incorporacion de
herramientas tecnolégicas y técnicas de evaluacion que permitan identificar el
talento que mejor se alinee con los valores y las necesidades de Transcoiv Cia.
Ltda.

o Establecer politicas de retencién y desarrollo que incentiven el crecimiento
profesional y personal de los colaboradores, fomentando un ambiente de trabajo
que promueva el sentido de pertenencia y la lealtad hacia la empresa.

e Desarrollar programas de capacitacion continua que fortalezcan tanto las
habilidades técnicas como las competencias interpersonales de los empleados,
asegurando que puedan adaptarse y aportar en un entorno de trabajo dinamico
y cambiante.

¢ Implementar un sistema de seguimiento y evaluacion del desempefio que
permita reconocer el logro de objetivos individuales y de equipo, incentivando la
mejora continua y la excelencia en los resultados.

e Fomentar una cultura organizacional inclusiva y colaborativa que valore el aporte
de cada miembro del equipo, promoviendo la integracion y el respeto a la

diversidad en el entorno laboral.

Objetivos Implicitos: Los objetivos implicitos son metas no expresadas directamente,
pero que son parte de la cultura y los valores corporativos, orientando el comportamiento de
forma indirecta, siendo los siguiente:

e Aumentar la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, a través de una
gestion del talento humano que priorice la motivacion, el reconocimiento y el

bienestar integral del personal.
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e Reducir la rotacion de personal mediante estrategias de vinculaciéon e induccion
efectivas que aseguren la integracion y adaptacion de los nuevos colaboradores.

e Mejorar la competitividad de Transcoiv Cia. Ltda. en el mercado laboral,
posicionandola como una empresa que ofrece oportunidades de desarrollo y

crecimiento profesional a sus colaboradores.

Objetivos a Largo Plazo: Los objetivos a largo plazo constituyen metas amplias que se
proyectan al futuro, por lo que estos son:

e Convertir a Transcoiv Cia. Ltda. en un referente de gestion del talento humano
en el sector de transporte, estableciendo practicas innovadoras y sostenibles
gue contribuyan al crecimiento y la consolidacion de la empresa.

e Construir un equipo de trabajo comprometido y de alto desempefio, capaz de
adaptarse a los cambios y contribuir activamente a los objetivos estratégicos de
la organizacién.

o Fortalecer la sostenibilidad de la empresa mediante la creacion de una cultura
organizacional resiliente y alineada con los principios de responsabilidad social,

desarrollo continuo y adaptabilidad.

5.2.3. Establecimiento de la politica unificada del TTHH en Transcoiv Cia. Ltda.

El establecimiento de una politica unificada de Talento Humano (TTHH) en Transcoiv
Cia. Ltda. constituye un paso crucial para alinear las practicas y estrategias de recursos
humanos con los objetivos organizacionales.

Esta politica busca establecer lineamientos claros que aseguren la gestion eficiente de
los colaboradores, promoviendo un entorno de trabajo inclusivo, justo y orientado al desarrollo

profesional.
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Politica unificada: La Jefatura de talento humano de Transcoiv facilitara formacion y
otras acciones para la mejora de las competencias laborales, desarrollo profesional y humano
de los colaboradores de la empresa, promoviendo la actualizacién de conocimientos y practicas
de temas técnicos, tecnoldgicos, cientificos, legales y de gestidn, que impulsen la
competitividad y desarrollo de la empresa; contemplando las siguientes:

¢ Reclutamiento y seleccién: determinar y establecer los mejores criterios y
procesos para identificar, reclutar y seleccionar a los mejores candidatos para el
puesto vacante.

o Formacioén y desarrollo: definir las oportunidades de desarrollo profesional
para los colaboradores, con programas de capacitacion y formacién que
fomenten sus habilidades y conocimientos para lograr su desarrollo personal y
profesional.

e Evaluacion del desempeiio: establecer procedimientos que nos permitan
evaluar el rendimiento de los empleados de una manera justa y objetiva.

e Compensacion y beneficios: definir una politica de compensaciones y
beneficios justos para cada uno de los empleados, determinando un pago justo y
equitativo.

¢ Diversidad e inclusion: disefar politicas que permitan comprometer a los
empleados y a la organizacion a un trato inclusivo y sin discriminacion,
fomentando un ambiente de trabajo inclusivo y cordial para todos.

La unificacion de la politica de TTHH permitira una integracion coherente de los
diferentes procesos, garantizando que todas las acciones relacionadas con el talento humano
estén orientadas a fortalecer la cultura organizacional y contribuir al éxito a largo plazo de la

empresa.
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5.3. Pilares fundamentales del modelo de gestién

El modelo de gestion de talento humano de Transcoiv Cia. Ltda., se centra en fortalecer
el proceso de reclutamiento, mejorar la retencion de colaboradores y desarrollar un ambiente
laboral que impulse el compromiso y el crecimiento de los empleados. Este modelo responde a
las necesidades actuales de la organizacion y del sector, enfatizando la innovacion, la

eficiencia y la adaptabilidad.

La estrategia de gestion de talento humano engloba planificar, desarrollar e implementar
procesos que permitan reclutar, retener y motivar a los empleados para que contribuyan al éxito
y la sostenibilidad de la organizacion; por lo cual es esencial que Transcoiv Cia. Ltda. cuente
con un modelo de gestidn del talento humano que se encuentre alineado a los objetivos
estratégicos de la organizacion y que él mismo permita garantizar que se aprovechen al

maximo los recursos humanos disponibles.

Con la implementacion de un modelo de gestion del talento humano la empresa
Transcoiv Cia. Ltda. podra mejorar en sus procesos de atraccion y retencion de talento con alto
potencial, mejorar el compromiso en los colaboradores, fomentar la creatividad, generar una
cultura organizacional amigable, asegurar que los procesos de adaptabilidad al cambio sean
mas eficientes, potenciar al maximo el talento con el que cuenta la empresa y de esta manera

contribuir con el logro de objetivos y metas de la organizacion.

El modelo de gestion del Talento Humano en Transcoiv Cia. Ltda. se enfoca en una

serie de estrategias clave disefiadas para maximizar el potencial de su personal y contribuir al
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éxito organizacional, los cuales son los pilares fundamentales del modelo descritos a
continuacion.

En cuanto al reclutamiento y seleccidn estratégica, se busca identificar y atraer a
individuos cuyo perfil no solo cumpla con los requisitos técnicos, sino que también se alinee
con los valores fundamentales de la empresa, utilizando técnicas avanzadas de evaluacion y

herramientas tecnolégicas que optimicen este proceso.

Para la retencién y motivacion, la empresa se enfoca en desarrollar politicas que no
solo aseguren la permanencia del talento, sino que también fomenten un fuerte sentido de
pertenencia y un compromiso continuo con la mision y vision de Transcoiv, a través de

incentivos que impulsen la satisfaccion y el bienestar.

El relacion al desarrollo y capacitacién, se brindan diversas oportunidades de
aprendizaje tanto en competencias técnicas como blandas, permitiendo a los colaboradores
seguir creciendo profesionalmente y fortaleciendo sus habilidades para responder a los retos

del entorno empresarial.

En el ambito de evaluacién y reconocimiento del desempeno, se implementa un
sistema integral que evalua de manera objetiva el logro de los objetivos, reconociendo y
recompensando aquellos esfuerzos que superan las expectativas, creando una cultura de alto

rendimiento.

Finalmente, la cultura organizacional inclusiva promueve un ambiente de respeto y

colaboracion, donde se valoran las diferencias individuales y se fomenta la integracion de todos
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los miembros de la organizacién, reflejando los valores de la empresa en cada accion y

decision.

Estas estrategias en conjunto constituyen el nucleo del modelo de gestién de Talento

Humano, orientado al crecimiento mutuo tanto de los colaboradores como de la empresa.

5.4. Estructura del modelo de gestién

La estructura del modelo de gestidon del Talento Humano de Transcoiv Cia. Ltda. esta
constituida por un conjunto de politicas que sirven como base para la implementacién de las
diversas estrategias o pilares fundamentales que orientan el desarrollo y la gestion del talento
dentro de la organizacién. Estas politicas son las directrices que guian todas las acciones
relacionadas con la atraccién, desarrollo, motivacién, evaluacion y retencion del personal, y son
fundamentales para alcanzar los objetivos del modelo de gestién del TTHH. A continuacién se

exponen ordenadamente las politicas respectivas a cada fase de la gestion de TTHH.

Reclutamiento y Seleccion: Las politicas de Reclutamiento y Seleccion de Transcoiv
Cia. Ltda. estan disefiadas para asegurar que la empresa atraiga, evalue y seleccione al mejor
talento, alineado tanto con los requerimientos técnicos del puesto como con los valores
fundamentales de la organizacion. Las politicas de este apartado son:

e [dentificacién de Talento: Crear un perfil detallado de los puestos estratégicos,
considerando las competencias técnicas y los valores culturales alineados con la
organizacion.

e fuentes de Reclutamiento Diversificadas: Implementar estrategias multicanal

para atraer candidatos de diversas fuentes, tanto tradicionales como digitales.
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e FEvaluacion de Competencias: Utilizar pruebas de competencias técnicas,
entrevistas por competencias y simulaciones de escenarios para asegurar que el
candidato se ajuste al perfil.

e Herramientas Tecnoldgicas: Incorporar plataformas de reclutamiento digital y
técnicas de analisis de datos para mejorar la precision en la seleccion.

Estas politicas buscan, en conjunto, maximizar la calidad y el ajuste del talento

seleccionado a las necesidades estratégicas de la empresa.

Induccién y Vinculacién: Las politicas de induccién y vinculacién son fundamentales
para garantizar que los nuevos colaboradores de Transcoiv Cia. Ltda. se integren de manera
efectiva en la organizacion. Estas politicas buscan proporcionar a los empleados una
comprension clara de la cultura, los valores y los objetivos de la empresa desde su primer dia.
Las politicas de este apartado son:

e Induccién General: Integrar al nuevo colaborador a la filosofia, mision y valores
de Transcoiv Cia. Ltda., presentando la estructura organizacional y las politicas
fundamentales de la empresa.

e Induccién Especifica: Asignar un mentor en el area para guiar al colaborador en
sus funciones especificas, el entorno de trabajo y los protocolos de seguridad.

o Seguimiento de Integracion: Realizar un seguimiento sistematico durante los
primeros meses para asegurar una adaptacién adecuada y responder a posibles
necesidades.

El proceso de induccion no solo facilita la integracion, sino que también establece una
base solida para un desempefio eficaz, promoviendo un sentido de pertenencia y compromiso

desde el inicio de la relacién laboral.
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Retenciéon y Motivacidn: Las politicas de retencién y motivacién estan disefiadas para
asegurar que Transcoiv Cia. Ltda. mantenga a sus empleados valiosos, minimizando la
rotacion y fortaleciendo el compromiso a largo plazo. Estas politicas buscan crear un ambiente
de trabajo donde los empleados se sientan valorados, estimulados y con oportunidades de
crecimiento. Estas politicas son:

e Politica de Reconocimiento y Beneficios: Desarrollar incentivos que valoren los
logros y la trayectoria de los colaboradores, desde bonos de cumplimiento hasta
planes de desarrollo individualizados.

e Planes de Carrera y Promocion Interna: Establecer un plan de desarrollo
profesional que permita a los empleados visualizar su crecimiento en la empresa
y acceder a promociones.

o Ambiente Laboral y Bienestar: Implementar actividades de bienestar fisico y
emocional, asi como programas de integracién, que fortalezcan el compromiso
con la organizacion.

La motivacion continua y el sentido de pertenencia se refuerzan mediante el

reconocimiento, la remuneracion competitiva y el desarrollo de un clima organizacional positivo.

Capacitacion y Desarrollo: Las politicas de capacitacion y desarrollo de Transcoiv Cia.
Ltda. estan orientadas a fortalecer las competencias profesionales y personales de sus
empleados. Estas politicas impulsan la actualizacién constante y el perfeccionamiento de
habilidades, tanto técnicas como blandas, asegurando que los colaboradores no solo alcancen
su maximo potencial, sino que también estén mejor preparados para enfrentar los desafios del
sector. Estas son:
e Capacitacion Continua: Crear programas de formacion interna y externa en

habilidades técnicas, liderazgo y competencias digitales.
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o Desarrollo de Habilidades Blandas: Implementar talleres de comunicacion,
trabajo en equipo y resolucion de conflictos para mejorar el ambiente laboral.

e Plan de Sucesion y Desarrollo de Liderazgo: |dentificar a los empleados con
potencial de liderazgo y ofrecerles formacion en habilidades estratégicas para
asumir cargos de mayor responsabilidad.

La inversion en capacitacion es esencial para el crecimiento individual y organizacional,

contribuyendo a una fuerza laboral competente y motivada.

Evaluacion y Reconocimiento: Las politicas de evaluacion y reconocimiento son
esenciales para medir el desempefio individual y colectivo dentro de la organizacién. A través
de estas politicas, Transcoiv Cia. Ltda. implementa un sistema de evaluacién continuo que
permite identificar logros, areas de mejora y el alineamiento de los empleados con los objetivos
estratégicos de la empresa. Estas politicas son:

e FEvaluacién del Desemperio por Metas y Competencias: Desarrollar un sistema
de evaluacién basado en metas y competencias especificas para cada puesto,
alineadas a los objetivos estratégicos de la empresa.

o Feedback Constructivo: Realizar reuniones de retroalimentacion semestrales
donde se revisen los logros, areas de mejora y nuevos objetivos de cada
colaborador.

e Reconocimiento al Desempefio: Implementar un sistema de recompensas
(monetarias y no monetarias) para los colaboradores que cumplan o superen
sus objetivos.

El reconocimiento del desempefio no solo refuerza el compromiso, sino que también
promueve una cultura de excelencia, en la que los esfuerzos destacados son valorados y

recompensados adecuadamente.
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Gestion de la Cultura Organizacional: Las politicas de gestion de la cultura
organizacional son clave para el éxito a largo plazo de Transcoiv Cia. Ltda. Estas politicas
fomentan un ambiente de trabajo basado en los valores fundamentales de la empresa,
promoviendo el respeto, la inclusion, la colaboracién y el trabajo en equipo. Valores y Principios
de Convivencia: Promover una cultura de respeto, transparencia y trabajo en equipo mediante
iniciativas de comunicacion y campafas internas. Las cuales son:

e Programas de Responsabilidad Social y Sostenibilidad: Incorporar actividades
de responsabilidad social corporativa que permitan a los colaboradores contribuir
al bienestar de la comunidad.

o Medicién de Clima Organizacional: Aplicar encuestas periddicas y analisis de
clima organizacional para identificar mejoras y promover la cohesion del equipo.

A través de estas politicas, se asegura que la cultura organizacional sea un factor
motivador y cohesivo, capaz de guiar las decisiones, comportamientos y relaciones dentro de la

empresa, alineando a todos los empleados con la vision y mision de la organizacion.

5.5. Ventajas de usar el modelo
Las ventajas definidas al implementar este modelo para Transcoiv Cia. Ltda. estan
definidas como:
e Permite la correcta asignacién del talento humano de acuerdo a sus funciones,
responsabilidades y competencias, para asi lograr un mejor desempefio.
e Mejora el rendimiento y productividad de los empleados con una adecuada
identificacion de las competencias inherentes al puesto de trabajo.
e Aumentar el compromiso de los empleados generando sentido de pertenencia al

valorar sus opiniones y experiencias en la gestién del negocio.
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e Ayuda a identificar a candidatos que posean las habilidades y conocimientos
necesarios para el puesto especifico, lo que contribuye en la disminucion de la
rotacion de personal.

e Fortalecimiento, desarrollo y motivacién tanto al personal interno como al que se

quiere contratar, mejorando el ambiente laboral y la equidad interna.

5.6. Aplicacion de metodologias agiles al modelo de gestion del tthh

La aplicacion de metodologias agiles en el modelo de gestion del talento humano de
Transcoiv Cia. Ltda. contribuye significativamente al fortalecimiento de la capacidad de
adaptacion, colaboracion y eficiencia dentro de la organizacién. Al implementar enfoques
agiles, el departamento de talento humano puede gestionar de manera mas flexible y dinamica
los procesos de reclutamiento, induccion, capacitacién y evaluacién, adaptandose rapidamente

a las necesidades cambiantes del mercado y de la empresa.

Estas metodologias promueven ciclos de retroalimentacion constante, lo que permite
mejorar continuamente las estrategias de gestidn del talento planteadas en el modelo, optimizar
la asignacion de recursos y aumentar la satisfaccion tanto de los empleados como de los

gestores.

La capacidad de respuesta rapida y la colaboracién interdepartamental mejorada que
aportan las metodologias agiles aseguran que la empresa pueda atraer, retener y desarrollar el
talento humano de manera mas efectiva, alineandose con los objetivos estratégicos y

respondiendo de forma proactiva a los desafios del entorno.
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5.6.1. Fundamentacion para la aplicaciéon de las metodologias dgiles

La aplicacion de metodologias agiles tiene como objeto hacer que el modelo de gestion
de tthh propuesto sea mas efectivo y versatil lo que permita no solo atraer y capturar nuevos
colaboradores para Transcoiv Cia. Ltda., sino también mejorar los procesos de retencion y

desarrollo de los empleados actuales.

El motivo principal de esta iniciativa radica en la necesidad de optimizar los procesos de
seleccion de personal, haciendo mas eficientes los procedimientos que faciliten la incorporacion
de nuevos miembros, al mismo tiempo que se implementan estrategias para conservar a los

talentos dentro de la organizacion.

Para justificar la necesidad de la utilizacion de las metodologias agiles es crucial
responder las siguientes preguntas que delinean la aplicacion de metodologias agiles en los

procesos de gestidon del talento humano.

¢ ¢Quiénes son los clientes que requieren este proyecto?

Jefa de Talento Humano de Transcoiv Cia. Ltda.

e ;Cual es la preocupacion o deseo de los mismos?

o Incremento de la rotacion del personal debido al mal ambiente laboral.

e ¢ Qué puede suceder si no logran este objetivo?
o No contar con estrategias establecidas.
o No estar preparados para los cambios necesarios que nos exigen las continuas

actualizaciones.



110

o Pérdida constante de conocimiento y experiencia, afectando la estabilidad y el

rendimiento de la empresa.

¢ Quiénes son los usuarios finales que haran uso de esta solucién/proceso?
o Lajefatura de Talento Humano, la misma que se encarga del modelo de gestion
de talento humano y de todos los procesos que conlleva recopilar y analizar los
datos sobre la rotacion y satisfaccion del personal para ajustar y mejorar las

politicas de retencion.

¢ Cudles pueden ser los principales intereses o preocupaciones de estos
usuarios?
o Pérdida de Talentos, el motivo de salida de empleados claves puede afectar
negativamente el rendimiento general y la productividad de la empresa.
o Mejorar el desempeno y desarrollo organizacional
o Brindar la oportunidad de crecimiento de los empleados
o Fomentar una cultura organizacional con un ambiente positivo que apoye a la

estrategia de la organizacion.

¢De qué otros stakeholders de la organizacién se requiere su participacion?
o Los lideres de cada area ya que son ellos quienes gestionan su personal,
proporcionando Feedback.
o Redaccion del o los Insights Accionables resultante de la interpretacion del

usuario.
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En las entrevistas de salida del personal de la empresa Transcoiv Cia. Ltda. se consulté
a los ex colaboradores sobre la motivacion de salida, por lo cual se realiza el analisis que se

expone en el Anexo 4

Con esto se concluye que se busca atacar las problematicas actuales relacionadas con
la rotacion y satisfaccion laboral, integrando herramientas agiles que permitan una gestién mas
dinamica y efectiva del talento humano, lo que a su vez contribuira al éxito organizacional y a la

creacion de un entorno de trabajo saludable y productivo.

5.6.2. Herramienta para la generacion de ideas entre los participantes de la organizacion
La herramienta utilizada para la generacién de ideas es el Brainstorming, la cual fue
aplicada al area de talento humano de Transcoiv Cia. Ltda.; y cuyas ideas principales obtenidas
fueron:
e Incluir en el proceso de contratacién una carta propuesta laboral donde se
especifique claramente el cargo, tipo de contrato y beneficios.
e Incluir en el proceso de salida la aplicacion de una entrevista de salida.
e Llevar un indicador mensual para identificar las razones comunes de los motivos
de salida y tomar acciones.
e Incluir en los procesos de salida del personal, para aprobacion de pago de
liquidaciones de haberes el detalle de la rotacion actual con los principales

motivos de salida.

5.6.3. Metodologias agiles aplicadas a los procesos de contratacion y salida
La implementacién de metodologias agiles en los procesos de seleccion y salida de

personal en Transcoiv Cia. Ltda. busca abordar de manera eficiente y adaptable las dinamicas
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del mercado laboral y las necesidades internas de la empresa. A través de la aplicacion de
estas metodologias, se busca no solo optimizar los procedimientos existentes, sino también
crear un entorno flexible que permita ajustes rapidos y adecuados en funcion de los resultados

y las demandas del entorno.

En primer lugar, se presenta un enfoque renovado para el procedimiento de seleccion,
cuyo objetivo principal es mejorar la comunicacién y asegurar que el candidato seleccionado
tenga claridad sobre su nuevo puesto en la organizacién. El proceso de seleccién propuesto
incluye la entrega de una carta oferta, un paso fundamental para establecer un cierre adecuado
del proceso. Esta carta no solo confirma la oferta, sino que también detalla las condiciones de
contratacion, los beneficios y las expectativas laborales, lo que brinda transparencia tanto al
candidato como a la empresa. Este tipo de protocolo facilita una transicién mas fluida hacia el
inicio del vinculo laboral y establece un precedente de comunicacion abierta desde el primer
contacto formal. Por otro lado, el procedimiento de salida de personal también se encuentra en
proceso de rediseno para alinearse con las metodologias agiles, con el fin de obtener
informacion valiosa y mejorar continuamente la gestion del talento. La propuesta contempla la
implementacion de una entrevista de salida, un proceso clave para comprender las razones
detras de la desvinculacion de los empleados. La entrevista de salida no solo se enfocara en la
obtencion de retroalimentacion, sino también en identificar patrones recurrentes que puedan
estar relacionados con aspectos organizacionales, culturales o de gestion. Esta informacion se
utilizara para evaluar los indicadores generados durante el proceso y ajustar las politicas de
retencién, asi como mejorar la experiencia del empleado dentro de la empresa. Todo este
nuevo proceso se esquematiza en el flujograma de la Figura 10 y en el esquema de propuesta

de la Figura 11, ambas a continuacion.



Figura 10

Flujograma de los nuevos procesos de contratacion de personal aplicando cambios
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Propuesta de nuevo proceso para salida del personal aplicando cambios.

PROCEDIMIENTO PARA SALIDA DEL PERSONAL TRANSCOIV CIA.LTDA.

TERMINACION SOLICITADA ' MINISTERIO DE TRABAJO

TERMINACION SOLICITADA POR

POR EL TRABAJADOR EL EMPLEADOR
VENCIMIENTO DEL [ TERMINACION DEL CONTRATO ‘
PLAZO DEL L
5 CONTRATO.
¥]
5 CONCLUSION DE LA
OBRA, PERIODO DE
g LABOR O SERVICIO
OBJETO DEL
5 o CONTRATO
w E
wo A= RENUNCIA |
z g MUTUOACUERDO 1 [ JUBILACION PATRONAL |
1]
<
z
= VOLUNTAD DE VISTO BUENO
- OLINTA D) \ VISTO BUENO
= CARTEY DESPIDO INTEMPESTIVO

TRAMITE LEGAL A TRAVES DEL MINISTERIO
DE TRABAJO

Fuente: Transcoiv Cia. Ltda.

> LIQUIDACION DE HABERES

NOTIFICACION A LAS AREAS PARA TOMA
DE ACCIONES PERTINENTES (Entrega
formal de la posicion, entrega de
pertenencias, revision de cuentas

i examenes ICOS i

< ENTREVISTA DE SALIDA

T —

CALCUL Tevision y
solicitud de pago

ACTUALIZACION INFORMACION IESS Y SRI

PAGO LIQUIDACION Y REGISTRO <



115

El proceso planteado también incluye un nuevo formato de carta de oferta laboral el cual

consta a continuacién en la Figura 12.

Figura 12

Modelo carta oferta laboral (incluido en el proceso de contratacion).
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Para la entrevista de salida que se plantea en el nuevo esquema se ha desarrollado la

siguiente plantilla expuesta en la Figura 13 para recabar datos del personal que deja la

empresa

Figura 13

Modelo entrevista de salida (incluida en el proceso de salida).
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Al integrar estos nuevos procedimientos con las metodologias agiles, Transcoiv Cia.
Ltda. no solo se beneficia de una gestion mas eficiente, sino que también tiene la capacidad de
adaptarse rapidamente a las necesidades cambiantes del mercado y de sus empleados. La
flexibilidad y la capacidad de respuesta son elementos clave de las metodologias agiles, y su
aplicacion en estos procesos permitird una mejora continua, asi como una toma de decisiones
informada y agil, que contribuira a reducir la rotacion y mejorar la retencion del talento en la

empresa.

Se puede concluir que la implementacién de estos cambios, basados en principios
agiles, busca transformar los procesos de seleccién y salida de personal, otorgando a la
empresa las herramientas necesarias para una gestion mas eficiente y adaptable. La mejora de
la comunicacion con los empleados, tanto en su incorporacion como en su salida, no solo
optimiza los procesos, sino que también promueve un ambiente laboral mas transparente y

comprometido, factores esenciales para la retencion y satisfaccion del talento humano.

5.7. Implementacion y Evaluaciéon del Modelo

La implementacién y evaluacion del modelo de gestion del talento humano elaborado
para Transcoiv Cia. Ltda. se llevara a cabo a través de un plan gradual, cuidadosamente
estructurado, que comenzara con una revision exhaustiva de los procesos actuales de
reclutamiento y seleccion. Este analisis inicial permitira identificar areas de mejora y optimizar
las practicas vigentes, con el objetivo de hacerlas mas eficientes y alineadas con las

necesidades de la empresa.

Asimismo, se estableceran los primeros programas de capacitacién enfocados en

fortalecer las competencias clave de los empleados, garantizando que cada miembro del
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equipo esté debidamente preparado para afrontar los desafios del entorno laboral y contribuir al

cumplimiento de los objetivos corporativos.

El éxito de la implementacion del modelo se medira a través de indicadores de
rendimiento claros y bien definidos, que abarcaran diversas areas clave, como la retencion del
personal, los niveles de satisfaccion y el compromiso de los empleados con la empresa. Estos
indicadores permitiran realizar un seguimiento detallado de la efectividad del modelo, brindando
informacion crucial para tomar decisiones informadas y realizar ajustes oportunos si es

necesario.

De manera continua, se establecera una revisién anual que permita ajustar las politicas
y los procesos del modelo de gestion del talento humano a las necesidades cambiantes de la
empresa y su entorno competitivo. Este proceso de evaluacién constante asegura que el
modelo se mantenga relevante y efectivo en el tiempo, permitiendo que Transcoiv Cia. Ltda. se
adapte a los cambios del mercado laboral y mantenga una estructura organizacional dindmica y

en crecimiento.

El modelo de gestidn del talento humano propuesto busca consolidar una organizacion
solida, comprometida y enfocada en el bienestar de sus colaboradores. Se pretende crear un
entorno que promueva el desarrollo profesional y personal, donde cada empleado pueda crecer
dentro de la empresa y aportar al logro de los objetivos corporativos. Al incorporar practicas
avanzadas de gestion y priorizar la formacion y el bienestar, Transcoiv Cia. Ltda. aspira a
convertirse en un referente dentro del sector de transporte, destacandose por contar con un
equipo humano altamente capacitado, motivado y alineado con la vision y misién de la

organizacion.
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5.8. Impacto financiero del nuevo modelo de gestion de talento humano

Transcoiv Cia. Ltda. en la actualidad maneja un modelo de gestion del talento humano
gue no se encuentra correctamente definido, lo que conlleva a que se generen falencias pues
no ha establecido procesos claros que permitan el adecuado desarrollo y manejo de su gestion
en cuanto al personal; por lo cual nuestro proyecto es “Establecer un modelo de gestién del
talento humano para poner en marcha la atraccion, captacion e incorporacién de nuevos
colaboradores, al igual que para la retencion de los que ya son parte de la empresa Transcoiv
Cia. Ltda.”, con la finalidad de tener procesos mas eficaces que nos ayuden a identificar y

desarrollar las habilidades y competencias de sus empleados y mejorar su desempefio.

Mediante este analisis se identifica el presupuesto que se va a requerir para la
implementacién del proyecto del modelo de gestioén del talento humano. Ademas, se toma en
cuenta para todo este analisis financiero del nuevo modelo de gestion del talento humano, las
tablas de férmulas y calculos matematicos representan calculos financieros especializados, los
cuales fueron elaborados con la precision necesaria para reflejar un uso correcto de formulas
financieras y contables. Estos calculos han sido desarrollados para proporcionar una base
numeérica clara y objetiva sobre el rendimiento econémico que el modelo puede ofrecer a
Transcoiv Cia. Ltda. En lugar de detallar cada paso del proceso matematico o describir la tabla,
el enfoque se centra en interpretar los resultados obtenidos, facilitando una comprensiéon sobre

si estos cumplen o no con los criterios financieros establecidos previamente.

Este enfoque permite a la jefatura de talento humano y a la direccion de la empresa
comprender de manera directa y clara los beneficios y la viabilidad del modelo propuesto,

brindando una perspectiva concreta de su valor financiero y estratégico.
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5.8.1. Presupuesto para el modelo de gestion

Para este proyecto se ha considerado la remuneracion mensual de Asistente de Talento
Humano, quien sera la persona responsable de la ejecucion del mismo; ademas del sueldo del
colaborador se ha tomado en consideracion todos los beneficios de ley, beneficios de la
empresa y herramientas de trabajo. Esta planificado para ser ejecutado en 3 meses: agosto,

septiembre y octubre del 2024.

Costo Total remuneracion mensual del Asistente de Talento Humano.
Tiempo proyecto 3 meses (agosto, septiembre y octubre 2024)

Costo total = 2.615,40 usd.

La Tabla 5 muestra el desglose de la remuneracién trimestral planteada par el Asistente
de talento humano.
Tabla 5

Costo total remuneracion mensual de Asistente de Talento Humano

ELEMENTO TIPO DE RECURSO TIPODE Unidad Mensual Costo
UNIDAD
Gastos Personal Sueldo Colaborador Mensual 3 $ 570,00 $1.710.00
Gastos Personal Fondos de Reserva Mensual 3 S 4748 S 14244
Gastos Personal Prov. Décdmo Tercero Colaborador Mensual 3 S 4748 S 1424
Gastos Personal Prov. Décimo Cuarto Colaborador Mensual 3 $ 3833 $ 115,00
Gastos Personal IESS Patronal 12,15% Mensual 3 S 6926 $ 207,77
Gastos Personal Prov. Vacaciones Mensual 3 $ 2375 S 7125
Gastos Personal Alimentacion / beneficio empresarial Mensual 3 $ 60,00 S 180,00
Gastos Personal Seguro de vida / beneficio empresarial Mensual 3 S 8.00 S 2400
Gastos Personal Seguro de accidentes / beneficio empresarial Mensual 3 S 7.50 $ 2250
TOTAL 871,80 $2.615,40

Nota. Datos tomados del departamento de Talento Humano de Transcoiv Cia. Ltda. y

presupuesto de elaboracién propia (2024).
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La Tabla 6 indica el desglose del valor hora de la remuneraciéon mensual del Asistente

de tthh.

Tabla 6

Valor hora Asistente de Talento Humano

@

REPORTE HORA ASISTENTE DE TALENTO HUMANO

EMPLEADO: XXXXXX Departam ento: Administracion

MES: Agosto

FECHA: al 31 deagosto 2024 Remuneradion 871.80
V H Normal ) 3,63 No. Horas 8 horas diarias * 30 dias= 240 horas
Valor H Mes S 14530 2 horas diarias *4 semanasa mes=40

Nota. Datos tomados del departamento de Talento Humano de Transcoiv Cia. Ltda.,

elaboracion propia (2024).

Con estos datos se estima que de la remuneracion trimestral de 2.615,40 usd. se pasa
a 435,90 usd. como resultado del uso del valor de una hora al mes (145,30 usd.) por tres

meses, segun lo indica la Tabla 6.

Costos para el Desarrollo del Proyecto.
Se realizd entrevistas y reuniones con la jefa de TH y a las gerencias se les expuso el
proyecto, esto se suma a los gastos de sueldo del asistente para determinar el costo total del

desarrollo del proyecto como lo indica la Tabla 7.



Tabla 7

Costos Desarrollo del Proyecto

Costos Desarrollo del Proyecto

Detalle V/Unitario V /Total Observacion
V H (3 meses) S 14530 $435.90 145,308 valor hora’'mes laboradas * 3 meses
Entrevista S 3.63 $112.53 31 cargos/ 1 hora por cargo
Narracion ) 3.63 $130,68 12 horas mensual * 3 meses
Reunion conjefe de TH S 3.63 $21.78 2 horas mensuales: revision y aprobacion de cada Fase del Proy
Reuniones con Gerencias S 3.63 $25.41 1 horapor cadalider
Aplicacion de La S 3.63 $18.15 159 colaboradores (5 horas en aplicacion y tabulacion de encue
Evaluadion de Desempefio
Laboral
$744 45

Total, desarrollo del proyecto
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Nota. Datos tomados del departamento de Talento Humano de Transcoiv Cia. Ltda.,

elaboracion propia (2024).

Se estima que el costo de desarrollo del proyecto es de 744,45 usd.

Costo para Employer Branding (Interno).

Para la implementacién del proyecto se prevé la contratacion del servicio de disefio

grafico, asi como la socializacién a través de redes sociales y WhatsApp para la campana de

expectativa, desarrollo y finalizacién del proyecto, para ello se ha considerado las horas de

trabajo de la Asistente de Talento Humano, como lo muestra la Tabla 8.
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Tabla 8

Costo Employer Branding

Detalle V/Unitario V/Total Observadon

Servicios profesionales S 12,08 $6042 Valor hora enNomina * 5 horas (Personal intemo. Disefio de L
di sefio grafico

Socializacion a través de S 3.63 $727 Se Socializar a través de los grupos de WhatsApp (Asistente de T.
Redes Sodales

Total employer branding $67.68

Nota. Elaboracién propia (2024)

El Employer branding tiene un costo total de 67,68 usd.

Presupuesto estimado total del Proyecto

El presupuesto total estimado para el desarrollo de este proyecto es de $1,683,93 como
lo indica la Tabla 9. Para el analisis de informacion se utiliza la herramienta de Big Data Power
Bl que se encuentra disponible sin costo, y se considera importante que, con la actualizacion
del modelo de gestion de talento humano propuesto, se automaticen algunos procedimientos

utilizando la herramienta gratuita de Google Forms.

Tabla 9

Resumen presupuesto estimado proyecto.

Detalle V/Total
Gastos personales $ 871.80
Desarrollo del proyecto $ 74445
Reporte Employer Branding $ 6768
TOTAL, PRESUPUESTO $1,683.93
ESTIMADO

Nota. Elaboracion propia (2024)
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Debido al alcance del proyecto este no requiere de una inversién en los siguientes
componentes: Innovacion en cuanto a Tecnologia y Software de gestion ERP’s. Los mismos no
se encuentran contemplados en el presupuesto a corto plazo de la empresa Transcoiv Cia.
Ltda.; sin embargo, pueden ser considerados en un futuro de acuerdo a las necesidades y

resultados de la organizacion.

5.8.2. Indicadores sobre Ila Inversion del Talento Humano.

a. Calculo del Valor Anadido del capital Humano (HCVA): Se ha tomado los valores
en base a los ingresos que genera Transcoiv Cia. Ltda., los ingresos se basan en la actividad
econdmica de la empresa, (Todas las actividades de transporte de carga por carretera, incluido
en camionetas de: troncos, ganado, transporte refrigerado, carga pesada, carga a granel,
incluido el transporte en camiones cisterna, automaviles, desperdicios y materiales de desecho,
sin recogida ni eliminacion). El valor afiadido de capital humano es un indicador o medida de

valor financiero que un empleador promedio aporta a una empresa.

Tabla 10
Formula HCVA
FORMULA
HCVA= Ingreso - Costo total de personal

N°de empleados equivalentes (FTE)

Nota. Elaboracién propia (2024)

Interpretacion:
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¢ Ingresos: Se ha tomado en cuenta el valor de ingresos del Estado de resultado
Integral del afio 2023 de $11.092.436.00

o Costo total de personal: En cuanto al costo del personal se sumo las
remuneraciones del personal de Transcoiv Cia. Ltda. nébmina ano 2023 de
$1.699.725,04

¢ No de empleados equivalente (FTE): Se considera a 203 empleados de la
némina 2023

En la empresa Transcoiv se considera los siguientes rubros para el calculo del HCVA.

Tabla 11

Resultado HCVA informacién Transcoiv Cia. Ltda.

RESULTADO

HCV A= $11.092.436,00 20—3 $1.699.725,04  _ 46.269,51

Nota. Elaboracion propia (2024)

La rentabilidad promedio de cada trabajador en la empresa Transcoiv Cia. Ltda. es de

$46.269.51

b. Calculo de retorno en la inversién en capital humano (ROICH): Mediante este
calculo se puede entender lo beneficioso que es para la empresa al invertir en su personal, con

lo cual se puede cuantificar el impacto de los resultados y la gestion del personal.
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Tabla 12

Foérmula ROICH

FORMULA
Ingreso - Costo total de personal
Costo total de personal

ROICH=

Nota. Elaboracién propia (2024)

Interpretacion:
¢ Ingresos: Se ha tomado en cuenta el valor de ingresos del Estado de resultado
Integral del afio 2023 de $11.092.436.00
e Costo total de personal: En cuanto al costo del personal se sumo las
remuneraciones del personal de Transcoiv Cia. Ltda. nébmina afo 2023 de

$1.699.725,04

Tabla 13

Resultado ROICH informacién Transcoiv Cia. Ltda.

RESULTADO

ROICH= $11.092.436,00 - $1.699.725,04 _ 553
$1.699.725,04

Nota. Elaboracién propia (2024)

Por cada dolar invertido en capital humano se obtiene un retorno de $ 5.53
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c. Calculo de retorno de la inversion de empleados — individual (ROIl). Se hace
necesario conocer el retorno de la inversion por empleado para ello se aplica la siguiente

formula obtenida como resultado.

Tabla 14
Formula ROI
FORMULA
ROI= RESULTADOS (esperado o desempefiado)

Costo total del trabajador + inversion en desarrollo

Nota. Elaboracion propia (2024)

Interpretacion:
¢ Resultados (esperado o desempefiado): Cinco contratos en el afio 2023 de $
2.000.000 cada uno.
o Costo total del trabajador: Remuneracién percibida en el afio 2023.
¢ Inversion en desarrollo: Capacitacion sobre Licitaciones Compras Publicas en el
ano 2023.

Para el presente calculo se considerara el ROI del Gerente de Operaciones.

Tabla 15

Resultado ROl informacion Transcoiv Cia. Ltda.

RESULTADO

10.000.000,00
ROI= $10.000.000, = 198,19
$45.456,40 + $5.000,00

Nota. Elaboracion propia (2024)

Por cada dolor invertido en capital humano se obtiene un retorno de $198.19
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5.9. Gestion de cambio y gobernanza corporativa
5.9.1. Gestion de cambio

Gestion del cambio es un enfoque estructurado para gestionar los aspectos de cambio
relacionados con las personas y la organizacion para lograr los resultados comerciales
deseados. Su objetivo es ayudar a la administracién, los empleados y las partes interesadas a

aceptar y aceptar el cambio en su entorno empresarial actual (HEFLO, 2017).

La Gestion del Cambio es, cada vez menos, un aspecto puntual en la cronologia de una
organizacién, y mas un proceso que debe incorporarse en el dia a dia de la misma. Para
gestionar el cambio de manera agil y eficaz, los lideres deben contar con la informacién idonea

en el momento oportuno (Ceupe, 2019).

Gestion de cambio es una disciplina de administracion que propone un conjunto de
acciones para preparar a los miembros de una empresa ante los cambios. Esto se debe a que
las organizaciones estan formadas por personas y necesitan un proceso para adaptarse a los

nuevos desarrollos y nuevas realidades (Sydle, 2023).

Para nuestro proyecto la gestiéon del cambio significa ayudar de una manera efectiva a
Transcoiv Cia. Ltda. en la adaptacion a los nuevos procesos de talento humano, los mismos
que con nuestra propuesta buscan mejorar la gestion del personal, mediante la implementacion

de herramientas tecnologias.

Consideramos que para abordar la gestion del cambio en Transcoiv Cia. Ltda. se debe
realizar una adecuada planificacion de los cambios en los procesos, mantener una

comunicacion efectiva, realizar las respectivas capacitaciones, identificar las fuentes de
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resistencia y abordarlas proactivamente mediante el dialogo y la participacion; fomentando una

cultura y liderazgo para apoyar a los empleados durante este proceso; finalmente es importante

analizar y evaluar los resultados, ajustando las estrategias segun sea necesario para mejorar la

eficacia del cambio, como lo expresa la Tabla 16.

Tabla 16

Gestién de los stakeholders internos.

Proceso Stakeholders Interés en el proyecto

Seleccion Area de Talento Menores costos operativos
Humano y Lideres Optimizacion de recursos
Transcoiv Cia. Ltda. Optimizacion de tiempos

Capacitacion Area de Talento Generar nuevas formas de

Evaluacion y

desempefio

Humano, Lideres y
Colaboradores Transcoiv
Cia. Ltda.

Area de Talento
Humano, Lideres y
Colaboradores Transcoiv

Cia. Ltda.

aprendizaje

Toma de decisiones informadas
Ayuda en los cumplimientos

organizaciones

Nota. Elaboracion propia (2024)

5.9.2 Gobernanza corporativa

El gobierno corporativo es el marco de normas y practicas, que se refieren a las

estructuras y procesos para la direccion de las compaiiias, por el cual, un consejo de
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administracion asegura la rendicion de cuentas, la equidad y la transparencia en la relacién de
una empresa con sus todas las partes interesadas (la junta directiva, los accionistas, clientes,

empleados, gobierno y la comunidad) (BMV, s.f.).

El gobierno corporativo, se define como el conjunto de normas que rigen la forma de
controlar y gestionar las empresas. Distribuye y equilibra los poderes entre todos los grupos de
interés de la empresa (junta directiva, consejo de administracién, accionistas, clientes,
proveedores, empleados...) y establece las normas y los procedimientos de toma de decisiones

que deben seguirse (Consulting, 2023).

Transcoiv Cia. Ltda. es una empresa familiar que tiene practicas corporativas como:
o (Cddigo de ética.
e Politica integrada de gestion.
e Politica de responsabilidad social.

e Politica de privacidad de datos personales.

Las cuales siguen reglas para la toma de decisiones, seguimiento y evaluacion
permanente sobre el desempefio de la empresa. Las reglas corporativas de buen gobierno
aplican a los propietarios, los lideres y colaboradores de la empresa. Las metas corporativas

deben cumplirse dentro de las practicas de buen gobierno.

Por lo expuesto, la gobernanza corporativa aporta una estructura fundamental al modelo
de gestion de talento humano de Transcoiv Cia. Ltda., al establecer principios y practicas que
aseguran la transparencia, equidad y rendicién de cuentas en las decisiones y procesos de la

empresa. Este marco de normas y politicas fomenta un entorno laboral organizado y ético,
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donde los roles, las responsabilidades y las expectativas estan claramente definidos para todas

las partes interesadas, incluyendo la junta directiva, accionistas y empleados.

Al contar con practicas corporativas como un cédigo de ética, politicas de gestion
integrada, responsabilidad social y privacidad de datos, Transcoiv Cia. Ltda. garantiza que el
modelo de gestion de talento humano esté alineado con altos estandares de responsabilidad y
profesionalismo. Estas politicas no solo guian las decisiones estratégicas sobre el manejo del
personal, sino que también crean un sistema de seguimiento y evaluacién constante, que
permite a la empresa verificar el cumplimiento de sus metas corporativas de manera ética y

eficiente.

Asi también, a integracién del sistema de gestién (SGI) de Calidad, Ambiente, Control y
Seguridad (BASC), junto con el compromiso con la seguridad y salud en el trabajo,
complementa el modelo de gestidn de talento humano al mejorar el ambiente laboral y
fortalecer las relaciones con clientes y organismos de regulacién. En conjunto, la gobernanza
corporativa ofrece al modelo de gestién de talento humano un respaldo estructural que
promueve la mejora continua y apoya la implementacion de politicas de reclutamiento,

retencién, desarrollo y evaluacién de personal de manera coherente y sostenible.
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Capitulo VI. Conclusiones

6.1. Conclusiones

El desarrollo de este proyecto sobre el modelo de gestion de talento humano refleja la
necesidad de adaptacion a un entorno laboral en constante transformacion, impulsado por la
tecnologia y el cambio en las dinamicas de trabajo. Para que las empresas se mantengan
competitivas, es fundamental que abracen la innovacién y estén abiertas a revisar y mejorar
sus procesos. En el caso de Transcoiv Cia. Ltda., se ha buscado implementar un modelo de
gestion integral que fortalezca tanto la atraccion y seleccidén de nuevos colaboradores como la
retencién de aquellos que ya forman parte de la empresa, asegurando asi una base sélida y

comprometida de talento.

El analisis realizado permiti¢ identificar areas de mejora en la gestién de talento
humano, incluyendo la rotacion de personal, un clima laboral desafiante y cierta resistencia al
cambio. Estos factores habian influido negativamente en los procesos de reclutamiento,
haciéndolos lentos e inconsistentes. Para abordar estas problematicas, se ha propuesto la
implementacion de procesos automatizados y basados en datos, que no solo optimizaran los
tiempos de seleccion y contratacion, sino que también permitirdan una toma de decisiones mas

informada y transparente.

El modelo de gestidon de recursos humanos de Transcoiv Cia. Ltda. se distingue por su
enfoque en la atraccion, desarrollo, retencion y evaluacion estratégica del talento, aspectos que
se han analizado detalladamente en este estudio para responder a las necesidades de la
empresa. Las caracteristicas mas sobresalientes de este modelo incluyen la implementacion de
un sistema de reclutamiento y seleccion optimizado que no solo identifica competencias

técnicas, sino que también asegura la alineacion cultural de los colaboradores con los valores
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organizacionales. La estructura del modelo también destaca por la integracién de politicas de
capacitacion continua, lo cual fomenta el desarrollo de competencias técnicas y blandas en los
empleados, contribuyendo asi a un equipo de trabajo mas capacitado y adaptable a las

necesidades del sector.

Por otro lado, las politicas de retencion y motivacion dentro del modelo se orientan
hacia la creacion de un entorno laboral positivo y colaborativo, reforzando el sentido de
pertenencia y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Asimismo, el sistema de evaluacion
del desempefio implementado ofrece un marco justo y transparente para reconocer y
recompensar los logros, lo que contribuye significativamente al compromiso y la productividad
del personal. Finalmente, el enfoque en una cultura organizacional inclusiva y una politica
unificada de recursos humanos no solo promueve un ambiente de trabajo equitativo y
respetuoso, sino que fortalece el cumplimiento de los objetivos estratégicos al alinear las

practicas de RRHH con las metas corporativas.

El uso de metodologias agiles para sustentar el modelo de gestion de talento humano
en Transcoiv Cia. Ltda. representa una estrategia clave para abordar los desafios actuales con
flexibilidad y eficiencia. Las metodologias agiles permiten una adaptacién continua a los
cambios, promoviendo iteraciones rapidas que mejoran la toma de decisiones en tiempo real y
agilizan la implementacién de nuevos procesos. Esto se traduce en una gestion mas dinamica,
donde los equipos de talento humano pueden responder eficazmente a las necesidades de la

empresa, mejorar el clima laboral, y adaptarse a las tendencias emergentes del sector.

El estudio realizado mejora los recursos humanos de Transcoiv Cia. Ltda. al ofrecer un

marco sistematizado que aborda las areas clave de desarrollo del personal y facilita la toma de
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decisiones estratégicas. A través del analisis y la reestructuracion de los procesos y politicas, la

empresa se posiciona como un empleador atractivo y competitivo, capaz de retener talentos

valiosos y fomentar un crecimiento interno alineado con sus objetivos de largo plazo. Con este

modelo, Transcoiv no solo optimiza su eficiencia operativa y su estabilidad organizacional, sino

que se convierte en una organizacién mas resiliente, preparada para afrontar los retos futuros

en el ambito de los recursos humanos.

6.1.1. Conclusiones Especificas

En la empresa Transcoiv Cia. Ltda. Al implementar herramientas tecnologias en
la Gestidén de Talento Humano, ayuda a que el proceso sea mas rapido, eficiente
y ademas reduce tiempo y costos, siendo base para desarrollar un proceso
efectivo dentro de la empresa. Esto se visualiza con el indicador ROICH que da
como resultado que cada trabajador devuelve 5,53 usd. por cada délar invertido
en su gestion, que define completamente la rentabilidad que ofrece el tthh a la
empresa aplicando el modelo.

Durante la investigacion del Proceso de Gestion de talento Humano, al utilizar la
metodologia de la entrevista directa con el departamento de Talento Humano,
nos permitié ver las falencias dentro del mismo. La colaboracion fue al 100%
permitiendo la obtencién de la Informacion directa y confiable.

Los formatos implementados han aportado en mejorar el modelo de gestion de
Talento Humano, detallando mejorar los procesos que se deben realizar y de
esta manera evitar las problematicas existentes.

Al aplicar estas metodologias en la gestién de talento, Transcoiv puede optimizar
los procesos de seleccién, retencion y desarrollo del personal, asegurando que

cada cambio se base en datos actualizados y en una retroalimentacién
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constante. Esto no solo fortalece el compromiso y la satisfaccion de los
colaboradores, sino que también respalda un modelo de gestiéon que se alinea
con los objetivos estratégicos de la empresa, promoviendo una cultura de
innovacién y adaptacion. En definitiva, la implementacién de metodologias agiles
en el area de talento humano no solo mejora la eficiencia operativa, sino que
también potencia la capacidad de la organizacion para mantener un equipo

motivado y preparado para enfrentar los desafios del entorno competitivo.

6.1.2. Anadlisis del cumplimiento de los objetivos del proyecto
Una vez terminado el Proyecto Transcoiv Cia. Ltda. se analiza el cumplimiento del
Obijetivo general:
“Desarrollar un modelo de gestion del talento humano que optimice los
procesos de reclutamiento y seleccion de nuevos colaboradores y favorezca
la retencion efectiva de los actuales, con el fin de mejorar la estabilidad y
desempefio de los recursos humanos en Transcoiv Cia. Ltda., empresa

dedicada al transporte.”

Analisis: Si, el objetivo general de la tesis se ha cumplido con el desarrollo del modelo
de gestion de talento humano propuesto. EI modelo ha optimizado los procesos de
reclutamiento y seleccion al establecer métodos y criterios mas eficientes y alineados con las
necesidades especificas de Transcoiv Cia. Ltda. Ademas, incorpora politicas y practicas de
retencién que abordan factores claves para mantener un equipo comprometido y estable, lo

cual se traduce en una menor rotacion de personal.
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La implementacién del modelo también ha favorecido la estabilidad de los recursos
humanos, proporcionando un marco estructurado que no solo mejora los procesos de
incorporacion de nuevos colaboradores, sino que también se enfoca en el bienestar y el
desarrollo de los empleados actuales. Esto contribuye directamente al desempefioy a la
continuidad del talento dentro de la empresa, lo cual es esencial para lograr un crecimiento

sostenido y un ambiente laboral positivo.

El analisis del cumplimiento del objetivo general del proyecto evidencia un avance
significativo en la mejora de los procesos de talento humano en Transcoiv Cia. Ltda.,
especialmente en lo que respecta a la optimizacion de reclutamiento y seleccion y a la
retencion de colaboradores. El desarrollo del modelo de gestion de talento humano aporta una
estructura clara y estandarizada, disefiada para asegurar que los procesos de captacion de
nuevos talentos se realicen con criterios de calidad, alineados a los valores y necesidades de la
empresa. Este modelo no solo permite una mayor eficacia en la contratacién de personal, sino
que también establece politicas que fomentan un ambiente laboral positivo, lo cual contribuye a

la retencion de talento clave.
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6.2. Contribuciones

6.2.1. Contribucién a nivel personal

Cintia Alejandra Anchatipan Reyes

Aporte: Lazo comunicacional entre el grupo y los docentes, coordinador de
trabajos.

Realizar este proyecto me ha permitido conocer a profundidad temas relacionados con
la gestion del talento humano, y para mi ha sido una de las experiencias mas enriquecedoras
tanto personal como profesional que he tenido; no solo por los temas de gran interés e incluso
nuevos que hemos ido analizando, pues también he comprendido que para trabajar con
personas hay que saber hacerlo de forma correcta y, de lo importante que es para las
empresas que asi sea, pues cuando existe una adecuada gestion de su talento, se logran

cumplir de manera eficiente y efectiva las metas y objetivos de la organizacién.

Marisela Elizabeth Arévalo Valarezo

Aporte: Aportacion de datos y asistencia en el desarrollo de actividades generales
del proyecto

Este proyecto ha sido una valiosa oportunidad para profundizar nuestros conocimientos
en la gestion del talento humano, creando una herramienta practica para optimizar los procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion. La combinacién de teoria y experiencia laboral
enriquecio el contenido, permitiéndonos crecer profesionalmente y contribuir con un modelo
replicable y adaptable a diversos contextos empresariales, beneficiando a la comunidad de

recursos humanos.
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Ménica Lorena Cifuentes Garcia

Aporte: Investigacion de informacidn relevante para el proyecto.

Considero el aprendizaje como una fuente de motivacion personal. Este proyecto, asi
como la maestria en general, me han desafiado a encontrar el tiempo y las oportunidades
necesarias para atender esa motivacion, que ha estado presente en todas las etapas de mi

vida.

Yadira del Cisne Jumbo Jima:

Aporte: Informacion de Transcoiv Cia. Ltda. para la realizaciéon de Proyecto

Personalmente me ha permitido desarrollar nuevas competencias y habilidades, trabajo
en equipo, iniciativa, flexibilidad, aprendizaje continuo, a su vez me ha permitido incrementar
mis conocimientos en el ambito de la gestién del talento humano, hoy en dia hay que estar

prestas al cambio para poder seguir siendo competitivos.

Maria Fernanda Veloz Jiménez

Aporte: Organizacion de reuniones, verifica que se mantenga y cumpla el formato
requerido por la Universidad.

Este proyecto me ha dado la oportunidad de poder identificar los diferentes procesos de
un modelo de gestion y poder desarrollar nuevas capacidades y habilidades en los diferentes
procesos y a su vez ponerlos en practica en el departamento de Talento Humano con la
finalidad de actualizar los procesos para llegar al cumplimiento de los objetivos. (Fernanda

Veloz).



139

6.2.2. Contribucioén a nivel académico

El desarrollo del presente proyecto contribuye a nivel académico en generar nuevos
conocimientos que permitan ampliar la compresién de la gestién de talento humano, permitira a
nuevos estudiantes Masters investigar los proyectos realizados tomando como base y aplicarlo

en situaciones reales, y asi se enriquece el ambito académico y profesional.

6.2.3. Contribucién a la gestion empresarial

Este proyecto permitira a la empresa Transcoiv Cia. Ltda. Contar con un Modelo de
Gestion actualizado y con los parametros claros de los procedimientos, siempre para beneficio
para el colaborador y para la empresa sin duda este proyecto sera de gran utilidad en la

empresa y al departamento de Talento Humano.

6.2.4. Limitaciones del proyecto
Al ser Transcoiv Cia. Ltda. una empresa Familiar se enfrentan diversas limitaciones que
pueden afectar al desarrollo y la sostenibilidad de un proyecto algunas son:
¢ Resistencia al Cambio: La tradicion familiar puede generar resistencia a nuevas
ideas o procesos.
e Conflictos Familiares: Pueden interferir en la toma de decisiones empresariales,

generando tensiones que afecten directamente al rendimiento del Proyecto.

La implementacién de este proyecto debe ajustarse al presupuesto asignado para su
desarrollo, todo lo que se realizo fue desde una mirada de optimizacién de recursos, en
Transcoiv Cia. Ltda. Solamente se ha podido utilizar la metodologia de la entrevista, narracién

del departamento de Talento Humano para conocer los objetivos y actividades que desarrollan.
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6.3. Recomendaciones

Para consolidar un modelo de gestion del talento humano efectivo y alineado con las
necesidades de Transcoiv Cia. Ltda., se plantean las siguientes recomendaciones que buscan
mejorar la atraccion, seleccién, desarrollo y retencién de talento, asi como fortalecer el

compromiso de los colaboradores en la empresa.

Implementar un Proceso Integral de Reclutamiento y Seleccién: Se recomienda
establecer un proceso estructurado que evalle tanto las competencias técnicas como las
habilidades blandas de los candidatos. Este proceso debe incluir pruebas psicométricas y
entrevistas por competencias que permitan identificar perfiles que se adapten a la cultura y los
valores organizacionales de Transcoiv Cia. Ltda. Ademas, es crucial implementar una base de
datos centralizada para facilitar el seguimiento de candidatos potenciales y optimizar la gestién

de talento a futuro.

Desarrollar Programas de Capacitacion Continua: Dado que la capacitacion es clave
para el crecimiento profesional y la retencion de talento, se aconseja disefnar programas de
formacion adaptados a las necesidades especificas de cada area. Estos programas deben
incluir capacitacion en habilidades técnicas, asi como desarrollo de competencias
interpersonales y liderazgo. También es recomendable promover la capacitacion en linea para

facilitar el acceso y reducir los costos de implementacion.

Fortalecer la Induccién y Acompanamiento de Nuevos Colaboradores: Un proceso
de induccion efectivo ayuda a los nuevos empleados a adaptarse rapidamente y comprender
sus responsabilidades y el funcionamiento de la empresa. Se sugiere estructurar un programa

de induccidn que integre sesiones informativas sobre la cultura organizacional, normas de
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seguridad y procedimientos internos, seguido de un periodo de acompafamiento en el que los

supervisores brinden retroalimentacion y apoyo continuo.

Establecer Politicas de Reconocimiento y Compensacion Competitiva: La
implementacién de politicas de reconocimiento basadas en logros y contribuciones al
cumplimiento de objetivos fortalecera el compromiso de los empleados. Es recomendable que
Transcoiv Cia. Ltda. desarrolle un sistema de incentivos que contemple tanto recompensas
econdmicas, como bonos por desempefo, asi como reconocimientos no monetarios (por
ejemplo, programas de empleado del mes) que contribuyan a reforzar el sentido de

pertenencia.

Crear Planes de Desarrollo Profesional y Oportunidades de Ascenso: Para
fomentar la retencion de talento, es importante establecer rutas de carrera claras y accesibles.
La empresa puede implementar programas de mentoring y coaching que apoyen el crecimiento
profesional de los colaboradores, asi como establecer politicas de promocién interna que

incentiven la movilidad dentro de la organizacion.

Realizar Encuestas de Clima Organizacional y Analisis de Rotacion: La realizacion
periodica de encuestas de clima laboral permitira a la empresa identificar factores que afecten
la satisfaccién y motivacién de los colaboradores. Ademas, se recomienda analizar las causas
de rotacion de personal mediante entrevistas de salida, para identificar patrones y establecer

medidas correctivas que mitiguen la pérdida de talento clave.

Fomentar una Cultura Organizacional Inclusiva y Colaborativa: Promover un

ambiente de trabajo positivo, inclusivo y que valore la diversidad contribuira a fortalecer el
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sentido de pertenencia y compromiso de los empleados. Para ello, se recomienda implementar
programas de integracion, actividades de cohesién de equipo y politicas de igualdad de

oportunidades que aseguren un ambiente respetuoso y motivador.

Establecer canales de retroalimentacién continua entre los colaboradores y la
Empresa: Se recomienda a Transcoiv Cia. Ltda. la retroalimentacion ya que es un factor
importante para detectar oportunidades de mejora y hacer los ajustes necesarios durante todo

el proceso, utilizar formatos actualizados para agilizar y facilitar sus procesos.

Monitorear permanentemente los cambios tecnolégicos a favor de implementar
mejores practicas: El departamento de talento humano debe estar pendiente de los cambios
tecnoldgicos, asi como de sus factores internos que con el tiempo irdn evolucionando, por lo

que siempre deben ser revisados e ir cambiando de acuerdo con las necesidades.

Cambio en la estructura organizacional de la jefatura de talento humano: Para
fortalecer la implementacion del modelo de gestiéon de talento humano, es recomendable que
Transcoiv Cia. Ltda. realice una reestructuracion organizacional que permita elevar la Jefatura
de Talento Humano a una Gerencia de Talento Humano. Este cambio no solo otorgaria mayor
autoridad y autonomia al area, sino que también facilitaria la alineacion de las estrategias de
recursos humanos con los objetivos estratégicos de la empresa. Al contar con una Gerencia de
Talento Humano, se potenciaria la capacidad para planificar, ejecutar y evaluar politicas que
contribuyan a la atraccion, desarrollo y retencion del personal de manera efectiva, lo cual es

fundamental para asegurar el éxito y la sostenibilidad del modelo de gestion en el largo plazo.
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Anexos

Anexo 1: Organigrama Transcoiv Cia. Ltda.
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Nota: La ilustracién muestra el Organigrama Estructural de Transcoiv Cia. Ltda. elaborado en el

ano 2024.

Fuente: (Transcoiv Cia. Ltda., s.f.)
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Anexo 2: Certificacion de las Entrevistas realizadas a la Jefe de TTHH.

TRANSPORTE DE COMBUSTIBLE IZURIETA V. CIA. LTDA.

Quito, 05 de noviembre 2024

Senores,
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DEL ECUADOR
Presente. -

A quien corresponda,

Por medio del presente, certifico que en varias entrevistas realizadas con
nuestra colaboradora la Sra. Yadira Jumbo durante los meses de junio a
octubre de 2024, se proporcioné informacion verbal de los procesos del
area de Talento Humano de TRANSCOIV CIA. LTDA para revision y
analisis en la tesis de la maestria de Talento Humano autorizada por la
empresa.

Es todo en cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando al
interesado hacer uso de este certificado como estime conveniente.

Sin mas por el momento me despido

Atentamente,

TALENTE) HUMANO

TRANSCOIV CIA. LTDA,
~ v ﬁ‘

Ll n--y—r\v*_.z FERRE

Anavela Castellanos
Jefa de Talento Humano
Transcoiv Cia. Ltda

" = - Quito: Pan. Panamericana Sur km 10 %
CETID OMBA 10091 | D 18 UL 180 14001 OE1E S43-70 y S43
— e riceas e roan - Telfs.: 3011-171 * Telefax.: 2974-073

o sob stz E-mail: info@transcoiv.com * Quito - Ecuador
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Anexo 3: Autorizacion Transcoiv Cia. Ltda.

TRANSFORTE DI COMBUSTIBLE IZURIEYA V. CIA. LTDA

Quito, 20 de arril 2024

De mi consideracion:

Sra_ Cintia Algjandra Anchatipan Reayex

Sra_ Afsrizels Elizabeti Arevalo Valarezo

Sra_ Monica Loren= Cifuentes Garcis

Sra. Yadira del Cizne Jumbo Jimsa

Srta Mari= Famands Veloz Jiménaz

Eztudiantes de la Maestria de Gextin de Talento Humano
Univerzidad Internacion=al dal Ecusadar.

Prezenta. -

En atencion a zu zolictud en I3 cual e autoriza el =ccexo A la
informacion dal departaments de Talento Humano de Tranzcoiv Cia.
Lyda enmarcada an la normativa vigente ¥y la cual tenen como objeto la
alaboracitn dal Proyecto “Extaviecer un madelo de gestién del talento
humano para paner #n marcha la atraccidn, captacidn ¢ incarparacion de
nuevas colsboradores, al igual que para ka retencidn de los que ya son
parte de s empresa Transcoiv Cia. Ltda ™ con fines académicos fa misma
que serd aporte a la empresa, ante lao cual s concede la debida
autorizaciin a la peticidon que serd utilizada netamente con fines
académicas y abservanda fa normativa legal vigente.
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Anexo 4: Inslights
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