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RESUMEN

Las competencias se han convertido en una ventaja competitiva en las
organizaciones, al ser comportamientos que realizan los mejores en el logro de
los objetivos; vy, el identificarlos es un factor clave que debe considerar Talento
Humano para brindar un aporte mas estratégico a la mision y vision

organizacional.

La presente investigacion en base a los criterios tedricos y metodolégicos,
plantea un modelo de seleccion por competencias para el cargo de Profesional
de Movilizacion y Transporte de CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo,
levantado a través de la utilizacion de herramientas que permitan identificar el
perfil conductual requerido para el cargo, el Panel de Expertos, Cuestionario 360
y Entrevista de Incidentes Criticos permite tener una vision clara de los

comportamientos requeridos por los servidores para el puesto de trabajo.

Estructurar un proceso de seleccion por competencias se basa en implementar
herramientas fiables que permitan identificar las conductas de los postulantes al
momento de la seleccidn, la Entrevista de Incidentes Criticos desarrollada por
Flanagan es el instrumento que tiene un alto grado de prediccion (0.48 al 0.61)
permitiendo al entrevistador hacerse una idea de las posibles conductas que

demostraran los postulantes en el cargo.

Incluir métricas en el proceso de seleccion por competencias, permite identificar
la adecuacion de la persona en el puesto de trabajo, la productividad, retencion,
rotacion entre otros, ademas de seleccionar a servidores con mayor objetividad,
obteniendo resultados exitosos, logrando de esta forma que Talento Humano se

convierta en un socio estratégico para la Organizacion.



ABSTRACT

The competencies have become a competitive advantage within the
organizations, being behaviors performed by the bestin achieving the objectives;
and, identifying them is a key factor that Human Talent department must consider

in order to provide a more strategic input to the organizational mission and vision.

The current investigation based on the theoretical and methodological criteria,
proposes a selection model by competences for the position of Mobilization and
Transport Professional from CNEL EP Business Unit Santo Domingo, raising
through the use of tools that allows identify the behavioral profile required for the
position, the Expert Panel, Questionnaire 360 and Incident Critics Interview
enable to have a clear vision of the behaviors required of the servers to the job

position.

To structure a selection process by competencies, is based in the implementation
of reliable tools that allow to identify the behavior of the applicants at the selection
moment, the Incident Critics Interview developed by Flanagan is the instrument
that has a high degree of prediction (0.48 al 0.61), allowing to the interviewer
have an idea of the possible conducts that will demonstrate the applicants in the

position.

To include metrics in the selection process by competencies, allows to identify
the adequacy of the person in the job position, the productivity, retention, rotation
among others, beside selecting servers with a higher objectivity, obtaining
successful outcomes, achieving by this way that the Human Talent department

becomes in a strategical partner for the Organization.
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1 INTRODUCCION.

David McClelland profesor de psicologia de la Universidad de Harvard desde los
afos 60 sefald que las pruebas de inteligencia y aptitud no son los predictores
adecuados para identificar a las personas mas calificadas, mas bien este tipo de
pruebas fueron en su momento un instrumento excluyente de las minorias, por
lo tanto identificd que existen otra variable que permite un desempefio exitoso,
logrando que en el transcurso del tiempo, el modelo de gestion de competencias

se extendiera también en el mundo laboral.

Por lo tanto, las competencias se han convertido en un factor decisivo para la
seleccién del candidato mas ideo en las organizaciones, por lo cual es importante
tener los insumos necesarios para poder identificarlos, como es el disefio del
perfil de competencias, el descriptivo del cargo, las entrevistas basadas en
competencias, incidiendo estas competencias no Unicamente en la vinculacién
del nuevo trabajador, sino también en su desempefio, en el clima laboral de la

organizacion e incluso en su salida (Lora Urrea, 2019).

Este modelo de gestion a nivel de América Latina no es muy utilizado en el
proceso de selecciéon de personal, si bien es cierto la tendencia conductual tiene
afos en el mercado, y; existen reconocidas consultoras encargadas de estudiar
las competencias en el ambito laboral, solo se ha rasgado la superficie, y esto
se debe segun las investigaciones realizadas por Deloitte, el personal de
Recursos Humanos no cuentan con los conocimientos necesarios para realizar
una seleccion de personal diferente a la manera tradicional, y de realizarlo se
enfocan a las competencias que segun las organizaciones creen ser las mas
importantes como: “orientacion a resultados, adaptabilidad, comunicacion

asertiva, y capacidad de trabajo en el equipo” (Deloitte, 2018, p. 10).

En Ecuador existen pocas empresas que se enfocan en las competencias, y
hablando especificamente por la Empresa Publica Estratégica Corporacion
Nacional, empresa publica encargada de la comercializacion del sistema

eléctrico en diferentes provincias del Pais, desde el 2017 cambi6 su estructura a



un modelo de gestion por competencias, contando con un diccionario
conductual, manual de funciones basado en competencias corporativas que
requieren los servidores para el logro de los resultados organizacionales, sin
embargo, en la actualidad el proceso de seleccion de personal se la ejecuta de
manera tradicional, desaprovechando las herramientas ya existentes, por lo que
sera necesario que el modelo de seleccion por competencias propuesto en la
presente investigacion sea ampliado a los demas cargos, lo que permitira tener
una ventaja competitiva en el mercado, permitiendo asi mejorar la calidad del

servicio que brinda en toda el area de concesion.

Por lo tanto, tener las herramientas que permitan identificar las conductas
diferenciadoras de éxito, es el punto base para que CNEL EP Unidad de Negocio
Santo Domingo seleccione al personal mas idéneo, que se adecue al puesto de
trabajo, que aporte a los resultados organizacionales permitiéndole ser una

empresa productiva que da los resultados exigidos por el Estado y los Clientes.



2 REVISION DE LITERATURA RELACIONADA AL PROBLEMA

2.1 Seleccion de Personal

Recursos Humanos es una pieza fundamental para el éxito de la Organizacion,
pese a no ser un area que forma parte del Core del Negocio, es quien aporta en
gran medida el logro de resultados; y esto es en base al activo mas importante
gue poseen las Organizaciones, el personal (Cook, 2016). Por ende los métodos

a utilizarse para encontrar a los mejores talentos deben ser los mas adecuados.

Diversos autores como Salgado y Moscoso (2008) definen al proceso de
seleccién (sea en empresas publicas como privadas) como la decision de
escoger a la persona mas apta para el puesto vacantes, es decir; que el nuevo
trabajador se ajuste a la necesidad del cargo, de la cultura y la estrategia de la

Organizacion.

También se la puede definir como “la busqueda, identificacion y eleccién de un
candidato cuyo perfil se adecue a las caracteristicas de la empresa y a las
necesidades actuales y futuras del puesto de trabajo vacante” (Oltra et al., 2013,
p. 107).

Ademas, el proceso de seleccion compara que los candidatos a seleccionarse
cumplan con los requisitos del puesto de trabajo a cubrirse, es decir, visualiza la
forma en la cual la persona seleccionada se desarrollard en las actividades

asignadas en el cargo (Oltra et al., 2013).

Se puede sefalar entonces que el objetivo del proceso de seleccion en una
organizacion es el de encontrar al personal mas idéneo, sin embargo, esta
seleccién también debe cumplir otros factores que aporten a la estrategia de la
Organizacion, dada su gran importancia en el logro de los resultados, por lo cual

es importante resaltar que:



Una adecuada gestion del proceso de seleccion de los trabajadores
garantiza un adecuado nivel de competitividad de la empresa. Esta
premisa lleva implicita la idea de que las personas representan un activo
basico y que su seleccion y posterior integracion a la organizacién son
fundamentales para la consecucion de los objetivos empresariales (Oltra
et al.,, 2013, p. 106).

Por lo tanto, el proceso de seleccion no debe ejecutarse de forma improvisada,
sino mas bien integrarse en la planificacion general de la organizacion como se
presenta en la Figura 1, ya que el seleccionar un nuevo trabajador impacta de
forma directa en el objetivo y la estrategia de la organizacion, teniendo
repercusiones ademas en la formacion, capacitacion, clima laboral entre otros
(Rodriguez, 2011).

. Planificacion
! Acogida e de los RRHH <
ncorporacion J—
Andlisis de

// Necesidades
Contratacion N\

Puesto
/ Trabajo

Elaboracion
de Informes

\‘\ Reclutamiento

Entrevistas
Finales

\& Preseleccion
\_// Candidatos

Pruebas  _ Entrevistas
Iniciales

Figura 1. Fases del proceso de seleccion
Fuente: (Rodriguez, 2011, p. 11).

Por lo cual, para cumplir con un adecuado proceso de seleccion se debe utilizar

diferentes instrumentos que permitan identificar a los nuevo servidores; siendo



las herramientas mas utilizadas las pruebas de conocimiento, las entrevistas,

pruebas psicotécnicas, curriculum entre otras (Salgado & Moscoso, 2008).

Para Gan y Triginé (2012) “cuando las organizaciones realizan una errada
seleccion de personal genera pérdidas para las Organizaciones, costos que
deberian ser evitados si se consideran los métodos adecuados” (p.65).

Por tanto, realizar una inadecuada seleccion de personal no solo implica que la
persona seleccionada no fue la correcta, sino también puede ser considerado
como una pérdida econdmica para la Organizacion, ademas de afectar el clima
organizacional si la persona seleccionada no se adapta a la cultura de la
empresa, disminucion en la productividad del &rea o departamento por el bajo
rendimiento en la ejecucion de las actividades. Por lo cual los métodos de

seleccion a aplicarse deben ser los méas idéneos.

Finalmente podemos indicar que el proceso de seleccion esta distribuido en dos

fases principales:

En la primera etapa que corresponde al andlisis y planificacion previa al proceso
de seleccion, corresponde a “todos los preambulos de andlisis y actividades, que
hay que realizar antes de iniciar el proceso de seleccién. Es de vital importancia,
debido a que de esta fase dependera el éxito o fracaso de la seleccion” (Oltra
et al., 2013, p. 108).

En la etapa del disefio e implementacién del proceso de seleccion “se encontrara
descritas las principales técnicas y herramientas de andlisis de una secuencia
cronolégica que nos permitan tomar la decision mas adecuada” (Oltra et al.,
2013, p. 108).

2.1.1 Mecanismos de evaluacion del proceso de seleccion.
Si bien es cierto los trabajadores son el principal activo para la Organizacion, por

lo tanto, es muy importante saber si los recursos invertidos para su contratacion,



estan siendo retribuidos al logro de los objetivos institucionales (Gan & Triginé,
2012).

Siendo de vital importancia contar con indicadores comparativos, de gestion, o
tendencia que permitan identificar si las acciones aplicadas en el proceso son
los mas adecuados y estan logrando el éxito que espera la organizacién, al ser

esta informacion relevante para la toma de decisiones (Fundipe, 2007).

El departamento de Recursos Humanos deben comparar su gestion no
Unicamente en su area, sino verificar el aporte que brinda al negocio, como la
empresa se diferencia en el mercado e incluso con los competidores (Fundipe,
2007).

Para ello es necesario contar con diferentes KPI (Key Performance Indicator),
gue permitan medir los resultados de la gestion realizada, reflejando la eficiencia
y eficacia de los métodos de seleccidon aplicados. Los indicadores aplicados en
la planificacion de recursos humanos relacionados en la verificacion de los
métodos de seleccion de personal son los siguientes:

v' Grado de adecuacion Persona / Puesto.

v Indice de Rotacion de Personal.

v Ciclo del proceso de Seleccion.

v Indice de Productividad.

v' Gasto medio de seleccion externa (por proceso) (Fundipe, 2007, p. 39).

Finalmente es importante resaltar, que lo que no se mide no se mejora, por lo
cual es necesario contar con los KPI's que nos permitan mejorar los resultados
de la Gestién de Recursos Humanos, lo que permitira brindar un aporte mas

estratégico a la Organizacion.

2.2 Competencias
Si bien es cierto la seleccion por competencias es una metodologia que aun no

ha sido explotada en las organizaciones, especfificamente por los departamentos



de Recursos Humano, es importante sefialar las principales teorias
desarrolladas por diferentes autores sobre lo que significa una competencia,
para McClelland (1973) en su investigacion Testing for Competence Rather
Than for "Intelligence" (Prueba de competencia en lugar de "inteligencia")
sefiala a las competencias como un conjunto de caracteristicas, que se
demuestran a través de comportamientos desarrollables, caracteristicas que no
estan relacionados con las Inteligencia, o que pueda predecirse a través de un

historial académico o pruebas de inteligencia.

Asi mismo en la Figura 2 se detalla, como otros autores destacan a las

competencias:

Competencia

Figura 2. Competencia
Adaptado por: Jahaira Vintimilla de (Spencer & Spencer, 1993). (Pereda,
Berrocal, & Lopez, 1999). (Bienzobas & Valiente Barderas, 2010). (Ulrich, 2005).



2.2.1 Tipos de Competencias

Spencer y Spencer clasifica a las competencias en dos grupos: Técnicas y
Genéricas, representandolas graficamente en un ICEBERG (Figura 3),
entendiendo que las competencias técnicas son las habilidades y destrezas
(representadas en la parte superior del iceberg) y las genéricas que con las
caracteristicas blandas, actitudes motivos sociales entre otros factores (son

representadas en la base del iceberg).

VISIBLE
Conocimientos Lo sé hacer
Habilidades Soy capaz

NO VISIBLE

Autoimagen “Soy asi”
Valores Deseo hacerlo
Rasgos de la personalidad Suelo hacerlo

Motivos Me gusta hacerlo

Figura 3. Iceberg de las Competencias de Spencery Spencer.

Fuente: (Spencer & Spencer, 1993).

Una caracteristica principal de las competencias es, que son conductas
observables, las cuales permiten que los ocupantes del puesto se desempefien
eficaz y eficientemente sus actividades, conductas que pueden ser
desarrolladas, al ser susceptibles de mejora (Pereda et al., 1999).

También es importante indicar que “las competencias siempre estan ligadas a
una estructura organizativa, a una estrategia y a una cultura dadas, y a un trabajo
concreto” (Pereda et al., 1999, p. 47).

Como marco referencial hemos detallado en las lineas que anteceden, que son
las competencias y cuales son las caracteristicas o niveles principales segun las
investigaciones realizadas, donde diversos autores coinciden en sus argumentos

que las competencias son caracteristicas propias del individuo y que esto se



refleja en un desempefio diferenciado, por tanto, las Organizaciones deben tener

en cuenta estas competencias para la seleccion de los mejores trabajadores.

Podemos argumentar que si la seleccion de personal fuese realizada por
competencias las organizaciones ahorrarian costos en el desempefio, o visto de
una perspectiva invertida, las organizaciones estan perdiendo millones de
recursos anuales al no utilizar los métodos correctos en la seleccion por

competencias (Cook, 2016).

La importancia de implementar procesos de seleccién por competencia, radica
en la capacidad de seleccionar a los mejores candidatos, a través de predictores

conductuales de alto desempeiio (Corral, 2007).

2.2.2 Levantamiento de perfil de competencias.

Para seleccionar a los mejores candidatos, es necesario tener claro el perfil
requerido para el cargo, por lo tanto, la necesidad de tener un perfil conductual
se vuelve un requerimiento imperioso en el proceso de seleccién de personal por
competencias, y; para ello se debera aplicar las herramientas necesarias que

permitan identificar las conductas de los mejores.

Los instrumentos que permitiran un levantamiento de perfil conductual son los

siguientes:

2.2.2.1 Panel de Expertos.

Segun Hay Group (2008), el panel de expertos es una reunion con los
profesionales o especialistas que conocen del puesto, que tienen una vision
global del mismo, en el cual identifican las caracteristicas que los mejores hacen

en el cargo para la ejecucion de las actividades.

Es necesario que los conocedores del puesto a evaluarse, establezcan los
objetivos claves a los futuros ocupantes del cargo, analizando las caracteristicas

que deben cumplir para lograr el desempefio requerido, que seran los factores
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claves para el cumplimiento de los objetivos institucionales, ademas de definir
cuales son las competencias de los servidores de un desemperio superior (HAY,
2008).

2.2.2.2 Cuestionario de Perfil de Competencias 360.

Esta técnica segin HAY (2008) identifica a través de los encuestados, las
competencias que se requieren en determinados puestos de trabajo, y; se
necesitaran para su deteccion del apoyo de los individuos que ocupan dichos
puestos con la ayuda de los superiores, los pares, los clientes internos y los

subordinados.

El cuestionario de perfil de competencias 360, consta de 157 preguntas que
corresponde a las conductas establecidas en el diccionario elaborado por Hay
Group en sus diferentes niveles conductuales, cuestionario que se adapta a las
necesidades de la organizacion, definiendo el grado de la conducta del puesto
de trabajo (HAY, 2008).

2.2.3 Métodos de seleccidon por competencias
Parte del proceso del reclutamiento y seleccion por competencias es la
entrevista, por lo cual se debe considerar las herramientas mas validas, fiables

y Utiles para su ejecucion.

La entrevista permite identificar las posibles conductas del futuro ocupante del
cargo, al conocer su conducta en un puesto anterior, con la premisa que este
comportamiento pueda ser repetido, y; que favorezca a los objetivos del lugar de

trabajo y la organizacion (Corral, 2007).

Las investigaciones desarrolladas por Smith M (1988), sefiala que la utilizacion
de las técnicas de perfiles de Competencias y Entrevistas de Incidentes Criticos
permiten una validez predictiva 0.48 — 0.61, identificando a las personas con un
desempefio excelente en un puesto, respecto a los que tienen desempefio

promedio en el mismo puesto.
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2.2.3.1 Entrevista de Incidentes Criticos (BEI).

La entrevista de incidentes Criticos conocida también como BEI por Behavioral
Event Interview, esta técnica fue pensada por John C. Flanagan en 1954, técnica
gue a lo largo del tiempo se ha modificado, la cual permite identificar los
comportamientos del pasado permitiendo hacerse una idea de las posibles

conductas futuras del entrevistado en el puesto de trabajo (Castillero, 2017).

El principal objetivo de la entrevista de incidentes criticos es “la obtencidon de
informacion respecto a la competencia pasada de los sujetos con el fin de
predecir su futuro rendimiento, dicha obtencion de informacién puede llevarse a

cabo para diferentes propdsitos” (Castillero, 2017, parr. 11).

2.2.3.2 Assessment Center.

El Assessment Center al igual que la entrevista de incidentes criticos es “una
metodologia de evaluacion conductual especifica y sistematica que permite
determinar el nivel en que se encuentran las competencias laborales de una

persona, en relacion a un puesto de trabajo”(ASCM, 2020, pérr. 1).

Por lo cual es fundamental que, al realizar la seleccion de personal por
competencias, se utilicen las herramientas mas adecuadas y con mayor indice
de prediccion, ya que como se ha mencionado en lineas anteriores, las
competencias es el diferenciador que permite que un desempefio laboral efectivo

y superior a los de la misma posicion.

2.3 Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo.

La informacion de la Empresa Publica Estratégica Corporacion Nacional de

Electricidad CNEL EP fue recopilada del Plan Estratégico establecido desde el

afo 2017, detallandose los siguientes antecedentes:

La empresa Corporacion Nacional de Electricidad CNEL S.A. se constituy6

mediante escritura publica de fusién otorgada el 15 de diciembre de 2008,
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ante el Dr. Humberto Moya Flores, Notario Trigésimo Octavo del canton
Guayaquil, debidamente inscrita en el Registro Mercantil del mismo cantén
el 16 de enero del 2009, por medio de la cual se fusionaron las Empresas
de Distribucion Bolivar S.A., Regional EI Oro S.A., Regional Esmeraldas
S.A., Regional Guayas-Los Rios S.A., Manabi S.A., Milagro C.A., Los Rios
S.A., Santo Domingo S.A., Peninsula de Santa Elena S.A.y, Regional
Sucumbios S.A., disueltas por efectos de la fusion llevada a cabo; cuyo
objeto social es la generacion, distribucion y comercializacién de energia
eléctrica, el 100% del paquete accionario corresponde al sector publico
siendo el Unico accionista, segun los registros del Libro de Acciones y
Accionistas, el Ministerio de Electricidad y Energia Renovable MEER
(CNEL EP, 2017, p. 14).

Con fecha 13 de marzo de 2013, se expidi6 el Decreto Ejecutivo No. 1459,
mediante el cual cre6 la Empresa Eléctrica Publica Estratégica Corporacion
Nacional de Electricidad, CNEL EP. En el cual se determina que el capital
inicial de la CNEL EP, constituye la suma de las cuentas que conforman el
patrimonio de CNEL Corporacion Nacional de Electricidad S.A.,
subrogandose sus activos, pasivos, derechos y obligaciones (CNEL EP,
2017, p. 14).

El Directorio del CONELEC, mediante Resolucién No. 013/13, adoptada en
sesion de 21 de mayo de 2013, autorizo al Director Ejecutivo del CONELEC
para que suscriba el Titulo Habilitante a favor de la Empresa Eléctrica
Publica Estratégica Corporacion Nacional de Electricidad CNEL EP, con el
objeto de regularizar la situacion operativa de la prestacion de los servicios
publicos de distribucion y comercializacibn de energia eléctrica y
alumbrado publico general; y actividades de generacién en el area de
prestacion de servicios asignada. CNEL EP con el objetivo de crear una
institucion publica fortalecida que permita brindar a la ciudadania un

servicio publico de energia eléctrica seguro, confiable, de calidad y calidez,
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con una gestion eficaz y eficiente, como medio que permita contribuir a

alcanzar el buen vivir para todos los ecuatorianos (CNEL EP, 2017, p. 14).

La misién y vision de CNEL EP se detalla en la Figura 4.

f: "Planificar, ejecutar y controlar I — ‘Hasta el afio 2021 ser la )
O de manera integral la compra, O empresa referente en América
7 distribucion y comercializacion N Latina en creacion y puesta en
— de energia, asi como gestionar S marcha de modelos de
E la expansion de |la cobertura de negocios y  servicios de

servicios, en un marco de distribucion energética con una
sustentabilidad econdmica y vision integral del ser humano,
financiera, considerando la sostenibilidad y la eficiencia
aspectos técnicos, valor social, empresarial” (CNEL EP, 2017,
y cuidado del medio ambiente” ~L| p. 36).
(CNEL EP, 2017, p. 36). [;_?

. &

Figura 4. Mision y Vision de CNEL EP.
Adaptado por: Jahaira Vintimilla de (CNEL EP, 2017, p. 36).

La CNEL EP se rige por los valores corporativos detallados en la Figura 4:

Lealtad Integridad

Responsabilidad Transparencia

Lealtad

Figura 5. Valores Corporativos de CNEL EP.
Adaptado por: Jahaira Vintimilla de (CNEL EP, 2017, p. 37).

CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo cuenta con un area de concesion
de 12.894,11 km?, que representa el 11% del area de servicio de CNEL EP, con

una cobertura de servicio de 98.072%, con 253,028 clientes regulados,
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distribuidos entre clientes Residenciales, Comerciales, Industriales y Otros
(CNEL EP, 2020).

Tiene una demanda de energia de 9588.04 GWh, teniendo una potencia maxima
anual de 130.18Mw, actualmente cuenta con 456 servidores de los cuales el
81.90% corresponde a personal operativo y el 18.10% al personal Administrativo
(CNEL EP, 2020).

A partir de enero de 2017, el area administrativa esta constituida por los
subprocesos de Movilizacion y Transporte, Servicios Generales, Bodegas,
Activos Fijosy Seguros. El profesional de Movilizacion y Transporte esta a cargo
de toda la flota vehicular, siendo alrededor de 160 vehiculos que corresponde
entre livianos (camionetas, vitaras) y pesados (grias, carros canastas,
montacargas) (CNEL EP, 2020).

Sus funciones radican en gestionar el mantenimiento vehicular a través de la
contratacion de servicios especializados para el mantenimiento preventivo y
correctivo de la flota vehicular, también el abastecimiento de combustible en las
diferentes agencias del area de concesién, coordinaciéon con los grupos
operativos para la asignacion y custodia de los vehiculos, obtencion de los

diferentes permisos para el correcto funcionamiento del parque automotor.

3 IDENTIFICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

» Objeto Tedrico 1: Se basa en las diferentes teorias establecidas para un
correcto proceso de Seleccidn de personal.

» Objeto Tedrico 2: Se profundizard en las distintas investigaciones
realizadas sobre las Competencias Conductuales y su incidencia en un
resultado superior.

» Objeto Practico 1: Todas las teorias estudiadas, analizadas e investigadas
permitiran ser ejecutadas en la CNEL EP Santo Domingo para establecer
un modelo de seleccion basado en competencias conductuales para el

cargo del Profesional de Movilizacion y Transporte.
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4 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Para tener una idea clara que guie la presente investigacién, el problema se lo
ha formulado bajo el formato de pregunta con la finalidad de encontrar las
respuestas que permitan guiar la investigacion hacia un escenario favorable para

la organizacion, la pregunta que se ha formulado es la siguiente:

¢, Por qué realizar la propuesta de un modelo de seleccion de personal basado
en competencias conductuales para el profesional de Movilizacion y Transporte
de CNEL EP Santo Domingo — 20217

CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo, es una institucion publica que
desde el 2017 implementd una nueva estructura a través de una Consultora
Externa, estructura en la cual se determin6 las Competencias que deben tener
los servidores para el logro de los objetivos institucionales, sin embargo, se ha
observado que para la seleccién de nuevos servidores sigue ejecutandose de
forma tradicional, con la realizacién de test de conocimientos, los mismos que
son elaborados por los Lideres de CNEL EP de las areas requirentes y que tiene
el mayor peso para la seleccion de candidatos, las entrevistas realizadas a los
pre seleccionados son tradicionales, donde Unicamente se enfocan a la
experiencia y el perfil duro, sefialando ademas que existe una guia para verificar
las competencias del entrevistado las mismas que son valoradas por los Lideres
de las areas requirentes pero esta validacion no esta siendo ejecutada de forma
correcta ya que no determinan las competencias que deberia tener el servidor
para el puesto y que las mismas se encuentren alienadas a los requerimientos

corporativos y del puesto.

Otra causa por la cual la seleccién de personal por competencias no es aplicada
en CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo, es por desconocimiento del
Diccionario de Competencias existente, mediante entrevista con los involucrados
del proceso, se ha podido determinar que si bien es cierto se tiene un Diccionario
de Competencias, este no se ha aplicado de forma correcta segun lo sefialado

por la de Lider de Talento Humano, ademas revisando el Manual de Funciones
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de CNEL EP también se pudo identificar que las competencias establecidas para
cada uno de los puestos no tienen los niveles deberian establecerse, no esta
claro en el Diccionario de Competencias, ademas solo se estan considerando

Unicamente cinco (5) competencias para todos los puestos.

Es importante sefalar finalmente que las servidoras encargadas de la
preseleccion y seleccion no estan capacitadas en temas relacionados con
competencias, debido a que el Plan de Capacitaciones de los afios 2019 y 2020
no se encuentra establecido, a través de entrevistas también sefialaron que

desconocen temas de competencias.

Todas estas causales provocan que los servidores que ingresan en CNEL EP
Unidad de Negocio Santo Domingo, no se adapten al puesto de trabajo ya que
las empresas publicas tienen procesos rigidos debido a los controles de los entes
reguladores, ademas de tener baja productividad en las actividades asignadas y
esto se debe a que desde el inicio el proceso de seleccion es ineficiente ya que

se da gran subjetividad en la seleccion de nuevos servidores

Por lo cual es importante establecer un proceso de seleccion basado en
competencias conductuales, afin de mejorar la eficienciade la CNEL EP, y sobre
todo del &rea de Transporte, el cual pese a no ser parte del CORE del Negocio
aporta directamente a los objetivos estratégicos de las direcciones de
Distribucién y Comercial, caso contrario se seguird contratando servidores que
no se adapten al puesto de trabajo, teniendo conflictos tanto con proveedores
como con clientes internos, afectando de esta manera el desempefio

organizacional.

5 OBJETIVO GENERAL.
Proponer un modelo de seleccion de personal basado en competencias
conductuales para el profesional de Movilizacion y Transporte de CNEL EP

Santo Domingo — 2021.
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6 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

+«» Aplicar los instrumentos recomendados para el levantamiento del perfil de
competencias conductuales del Profesional de Movilizacion y Transporte.

s Definir el perfil de competencias para el Profesional de Movilizacion y
Transporte de CNEL EP Santo Domingo.

¢ Incorporar en el proceso de seleccion de personal actual las actividades
e instrumentos definidos para la seleccion por competencias
conductuales.

+ Establecer los indicadores de evaluacion para proceso de seleccion de
CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo.

7 JUSTIFICACION Y APLICACION DE LA METODOLOGIA.

El presente proyecto de investigacion plantea la propuesta de aplicar las
competencias conductuales establecidas el Diccionario de HayMcBer en el
actual proceso de seleccion de personal que tiene CNEL EP Unidad de Negocio
Santo Domingo, realizando el levantamiento del perfil de competencias para el
cargo del Profesional de Movilizacién y Transporte, con la finalidad de que los
servidores que se contraten para este cargo sea el idéneoy aporte a los objetivos
institucionales, por tanto la metodologia de investigacion a aplicarse es de

caracteristica mixta, ya que se obtendra informacion cualitativa y cuantitativa.

La metodologia cualitativa se vera expresada en el uso de métodos teoricos de
investigacion cientifica que permitira analizar criterios de los diferentes autores
en temas relacionados a la seleccién de personal y las competencias, ademas
de la informacion recopilada en el Panel de Expertos y la Entrevista de Incidentes
Criticos, con respecto a la utilizacion de la metodologia cuantitativa, esta nos
permitira procesar la informacién numérica que se obtendra de los resultados
obtenidos de las diferentes herramientas aplicadas para el levantamiento del

perfil de competencias del Profesional de Movilizacidn y Transporte.
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7.1 Nivel de estudio

El nivel de estudio de la presente investigacion es de tipo exploratorio ya que
permitird indagar sobre conceptos relacionados a la seleccion de personal y
competencias, siendo esta Ultima una variable muy poco aplicable para el
proceso de seleccion en CNEL EP Santo Domingo, esta investigacion se
sustenta sobre todo en las diferentes referencias bibliograficas de investigadores
como David McClelland el precursor de las competencias, Spencer & Spencer,
Ulrich entre otros, estos conocimientos permitiran una correcta implantacion del
procesos de seleccion de competencias en CNEL EP Unidad de Negocio Santo

Domingo.

De igual manera, esta investigacion es de nivel descriptivo ya que permitira
explicar la seleccion de personal realizada en la CNEL EP Unidad de Negocio
Santo Domingo, la importancia de usar las competencias en el proceso de
seleccién y como estas caracteristicas intrinsecas del individuo, permiten un

desempefio superior en la ejecucion de las actividades.

7.2 Modalidad de investigacion.

Las modalidades a aplicarse en la presente investigacion son las siguientes:

e Decampo: Dado que se recopilara informacion a través de las entrevistas
de Incidentes Criticos realizada al profesional y ex profesional de
Movilizacion y Transporte, asi como también la informacion recopilada en
el Panel de Expertos, datos que permitiran determinar las competencias
para el puesto sefialado.

e Documental: Se profundizard el tema de competencias revisando el
diccionario y el manual de funciones existente en CNEL EP Unidad de
Negocio Santo Domingo, lo que permitird a través del panel de expertos
validar las nuevas competencias para el profesional de Movilizacién y
Transporte segun el modelo del Diccionario de Competencias de

HayMcBer
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Proyecto de desarrollo: Se establecerd un modelo de seleccion por
competencias para el profesional de Movilizacibn y Transporte,
identificando el perfil de competencias requeridas para el puesto, el cual
serd una base fundamental para estructurar los perfiles de competencias
para los diferentes cargos establecidos en el manual de Funciones de
CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo, aportando de esta manera

a los objetivos institucionales.

7.3 Método

En el desarrollo del presente proyecto, se utilizaron los siguientes métodos de

investigacion:

Método Inductivo — Deductivo: A travées de las diferentes referencias
bibliograficas sobre seleccién de personal y competencias ha permitido
establecer un modelo de seleccion de competencias para CNEL EP
Unidad de Negocio Santo Domingo especificamente para el cargo de
Profesional de Movilizacién y Transporte, esta metodologia de seleccién
permitird que otras organizaciones del sector publico puedan gestionar la
seleccion de los servidores a traves de un modelo basado en
competencias conductuales.

Método Analitico - Sintético: El método analitico nos permitira
descomponer el problema que es causado por el actual modelo de
seleccion implantado en CNEL EP, reconociendo las brechas existentes
y las oportunidades de mejora, y el método sintético nos ayudara
estructurar paso a paso el perfil de competencias para el cargo de
Profesional de Movilizacién y Transporte, el modelo de entrevista BEI, el
desarrollo del panel de expertos como la determinacién adecuada de las

herramientas de seleccién.
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7.4 Poblacion y muestra.
Por el enfoque de la presente investigacion esta no requiere de un célculo de

muestra, sin embargo, se requerird de las siguientes personas para la
recopilacion de la informacion:

a. Requerimientos para Cuestionario de Perfil de Competencias 360.
Para determinar las competencias a traves de la encuesta 360 en la Figura 5, se

detalla los servidores a los cuales se les aplicara el cuestionario de preguntas:

Profesional de
Mantenimiento

Agente de

AgenCI_a ; Subordinado

Profesional de Lider

Operacion Administrativa Técnico d

Profesional de Movilizacion y

Servicio al Cliente Transporte Profesional de

Movilizacion y
Transporte

Figura 6. Participantes para ejecucion del Cuestionario 360

b. Requerimiento para Panel de Expertos

A fin de identificar las competencias a través del panel de expertos (Figura 6), se
consideraron a los servidores que tienen conocimiento del puesto, detallandose

a continuacion:
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Figura 7. Participantes del Panel de Expertos

c. Requerimiento para Entrevista de Incidentes Criticos BEI
En la aplicacion de la entrevista de incidentes criticos se considerd, para el
levantamiento del perfil conductual al servidor que actualmente ocupa el cargo
dentro de CNEL EP, y a la ex servidora que en el 2019 - 2020 tuvo las funciones
asignadas de Profesional de Movilizacion y Transporte, como se detalla en la
Figura 7.

Figura 8. Participantes de la Entrevista de Incidentes Criticos.

7.5 Seleccion de instrumentos de investigacion y justificacién

Los instrumentos seleccionados para la recopilacion de informacion de la

presente investigacion son los siguientes:
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7.5.1 Observacion.
Con la guia de la responsable del proceso de seleccion de personal, se

identificara el procedimiento ejecutado para el mismo y la utilizacion de los

instrumentos en el actual proceso.

7.5.2 Cuestionario de Perfil de Competencias 360°.

Realizandose 157 preguntas estructuradas segun el diccionario de
competencias de HayMcBer, a los servidores seleccionados, podremos
determinar las competencias y el nivel requerido para el cargo de Profesional de

Movilizacion y Transporte.

7.5.3 Entrevista de Incidentes Criticos.

Con la ejecucion de una entrevista estructurada de Incidentes Criticos la cual
constara segun el protocolo de cuatro fases, nos permitird identificar las
competencias y el nivel conductual del servidor que ocupa el cargo de

Profesional de Movilizacién y Transporte.

7.5.3.1 Panel de Expertos.

Serealizard una reunion estructurada con los expertos en el cargo de Profesional
de Movilizacién y Transporte, solicitando informacion relevante conductual del
puesto, en base a la experiencia adquirida con los diferentes servidores que han
ocupado este cargo, con las tarjetas de conductas del diccionario de HayMcBer

se estableceran las conductas y el nivel requerido.

7.5.4 Analisis de Documentos.

La organizacion entregara para la evaluacién de las competencias, el manual de
funciones, el diccionario de competencia existente, los documentos establecidos
para el proceso de seleccion de personal, herramientas y demas informacion

relevante para el levantamiento del perfil de competencias para el cargo de
Profesional de Movilizacion y Transporte, informacion que ademas servira para

la correcta incorporacion de las competencias en el actual proceso de seleccion

de personal.
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7.6 Procesamiento de Datos

La informacion relevante adquirida en la presente investigacion se procesara en

el sistema Microsoft Office, utilizando las siguientes aplicaciones tecnolégicas:

a) Microsoft Word.
Se procesara la estructura del presente proyecto de investigacion, se
establecieron los formatos a aplicarse para el panel de expertos y tarjetas
conductuales segun diccionario de competencias de HayMcBer, y la codificacion
de las entrevistas de incidentes criticos ejecutada al ex y actual Profesional de

Movilizacion y Transporte.

b) Microsoft Excel.
Se procesara la informacion del cuestionario 360, tanto en su elaboracion como
en el andlisis de resultados de la informacion recopilada con los diferentes

servidores.

c) Microsoft PowerPoint
Se presentaran los resultados obtenidos de las investigaciones realizadas a los
miembros del jurado, concluyendo la importancia de las competencias en el

desempeiio superior de los servidores.

d) ZOOM.
A través de esta herramienta tecnoldgica se realizara el levantamiento de perfil
de competencias para el cargo de Profesional de Movilizacion y Transporte con

las personas seleccionadas en el Panel de Expertos.

e) Recursos Tecnholdgicos.
Se grabard la entrevista estructurada de incidentes criticos que se aplicara a los
servidores que ocuparon u ocupan el cargo seleccionado para la presente

investigacion.
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7.7 Protocolos metodoldgicos

7.7.1

Protocolo metodoldgico para el objetivo especifico 1.

Aplicar los instrumentos recomendados para el levantamiento del perfil de

competencias conductuales del Profesional de Movilizacion y Transporte.

Para el levantamiento del perfil de competencias conductuales se deberan

aplicar los diferentes instrumentos segun se detalla a continuacion.

7.7.1.1 Panel de Expertos

a)

b)

Estructuracion del Panel de Expertos a través de la metodologia Delphi,
respetando las fases establecidas.
Disefio del formato estructurado para la ejecucion del panel de Expertos,
el cual debera contener

v" Andlisis de Empresa.

v" Andlisis de Puesto.

v' Andlisis de caracteristicas del puesto.

v' Andlisis de los mejores

v Conclusiones
Selecciéon de los expertos para el levantamiento del Perfil de
competencias para el cargo de Profesional de Movilizacién y Transporte.
Invitacién a reunién para el levantamiento del perfil de competencias
Entrega de las tarjetas conductuales alos panelistas, para la identificaciéon
de las competencias.

Analisis de resultados obtenidos del panel de expertos

7.7.1.2 Cuestionario de Perfil de Competencias 360

a)
b)
c)

d)

Revision del diccionario de competencias de CNEL EP.

Revision del diccionario de competencias de HayMcBer

Seleccion del Diccionario de Competencias para el levantamiento del
perfil de competencias del Profesional de Movilizacién y Transporte.

Elaboracion del cuestionario de competencias.



g)
h)
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Establecimiento de las frecuencias del cuestionario de perfil de
competencias 360

Seleccion de los servidores que realizaran el cuestionario de perfil de
competencias 360.

Ejecucion del cuestionario de perfil de competencias 360.

Andlisis de resultados obtenidos del cuestionario 360.

7.7.1.3 Entrevista de Incidentes Criticos.

a)

b)

c)
d)

g)
h)

)

K)

Seleccién de los servidores a ejecutarse la entrevista de incidentes
criticos.

Preparacion de las herramientas para la grabacién de la informacion
recopilada en la entrevista.

Establecimiento de fechas para la ejecucion de la entrevista.

Revision del manual de funciones establecido en CNEL EP Unidad de
Negocio Santo Domingo para el cargo de Profesional de Movilizacion y
Transporte

Revision del perfil profesional de las personas a ser entrevistadas.
Revision de las competencias establecidas en el panel de expertos y
cuestionario 360.

Revision de las normas de codificacion.

Ejecucion de la entrevista de incidentes criticos en las fechas
establecidas.

Aplicacion de la estructura para la entrevista de incidentes criticos.

e Fase 1: Introduccion

e Fase 2: Revision de Trayectoria Profesional

e Fase 3: Descripciéon del puesto actual.

e Fase 4: Incidentes (dos positivos, dos negativos.)

Transcripcion de la informacion recopilada en la entrevista a Microsoft
Word.

Codificacion de las competencias segun el Diccionario de HayMcBer

Analisis de la codificacién ejecutada.
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7.7.2 Protocolo metodolégico para el objetivo especifico 2.
Definir el perfil de competencias para el Profesional de Movilizacién y Transporte
de CNEL EP Santo Domingo.

Para la definicion del perfil de competencias, seran establecidas en base a los

resultados obtenidos de los diferentes instrumentos segun el siguiente detalle:

7.7.2.1 Levantamiento del Perfil para el cargo de Profesional de
Movilizacién y Transporte.

a) Recopilacion de la informacion del panel de expertos

b) Recopilacién de la informacion del cuestionario de perfil de competencias
360.

c) Recopilacion de la informacién obtenida en la entrevista de incidentes
criticos BEL.

d) Andlisis de resultados obtenidos en panel de expertos, cuestionario de
perfil competencias 360 y entrevista de incidentes criticos BEI.

e) Establecimiento de competencias conductuales para el cargo de

Profesional de Movilizacion y Transporte segun la informacion analizada.

7.7.3 Protocolo metodoldgico para el objetivo especifico 3.
Incorporar en el proceso de seleccion actual las actividades e instrumentos

definidos para la seleccién por competencias conductuales

Los pasos a aplicarse para incorporar competencias en el proceso de seleccién
en CNEL EP deberan ser los siguientes:
a) Identificar el proceso de seleccién actual.
b) Incorporar las actividades que se incluya competencias en el proceso
actual.
c) Flujo-diagramar el proceso de seleccion incorporado las competencias

conductuales.
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7.7.4 Protocolo metodolégico para el objetivo especifico 4.
Establecer los indicadores de evaluacion para proceso de seleccién de CNEL

EP Unidad de Negocio Santo Domingo.

Se estableceran indicadores que midan la incidencia de las competencias en el
proceso de seleccidn, para lo cual se han determinado los siguientes:

a) Ciclo del proceso de Seleccion

b) Grado de adecuacion persona puesto.

c) Indice de Productividad.

8 RESULTADOS

8.1 Resultados del protocolo metodologico 1.
Aplicar los instrumentos recomendados para el levantamiento del perfil de

competencias conductuales del Profesional de Movilizacién y Transporte.

En la aplicacién de los diferentes instrumentos para el levantamiento del perfil de
competencias conductuales del cargo de Profesional de Movilizacion vy
Transporte, se ha recopilado informacion relevante en el Panel de Expertos,
Entrevista de Incidentes Criticos (BEI) y Cuestionario 360, detallandose a

continuacion sus resultados:

8.1.1.1 Panel de Expertos.

En el panel de expertos se contd con la participacién del Lider Administrativo
Encargado y Titular, Lider de Talento Humano, Lider de Adquisiciones, Directora
Administrativa Financiera y Profesional de Movilizacion y Transporte, quienes a
través de sus comentarios con respecto a las expectativas que tienen de los
ocupantes del cargo, la revision de las tarjetas conductuales entregadas para la
determinacion de competencias segun la metodologia de Lomminger y la
experiencia adquirida con los diferentes servidores que han ocupado este cargo

y que hayan presentado un resultado superior, determinaron las 5 competencias
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principales y las 3 competencias complementarias, que esperan de los futuros

ocupantes de este cargo, expresado en la Tabla 1.:

Tabla 1. Resultado obtenido del Panel de Expertos

— o
93| gyl ¢
: ., 9% |58 8 |g29 8o
Tipo de Perfil OHSPP2y S |Eg o0 o
Competencia ertl 8 ISR j'< g 2|3 % 32 °
g2 |Ug 8 |=~I|33
o e ol = % o
4 a g O |5 <
Integridad 1 1 1 1 1 1| 13%
Gestion | Autocontrol 1 4%
Personal e
Identificacion conla 1 1 4%
Compafiia 0
Pensamiento Analitico 1 1 1 1 1 10%
Pensamiento
Blsqueda de Informacion 1 2%
Orientacion al Logro 1 1 1 1 8%
Preocupacion por el .
Logro Ordeny la Calidad 1 1 1 1 e
Iniciativa 1 1 1 6%
Orientacion al Cliente 1 1 1 1 1 10%
. Comprension de la o
Influencia Organizacion 1 2%
Impacto e Influencia 1 1 4%
Liderazgo 1 2%
Gestién del | Direccion de Personas 1 1 1 6%
EQuipo | pesarrollo de Personas 1 1| 1| 6%
Trabajo en Equipo 1 1 1 1 1 1 13%
Total de Competencias 8 8 8 8 8 8 | 100%

Como se puede visualizar en la Figura 8, la competencia de Trabajo en Equipo

e Integridad fueron sefialadas por todos los participantes de forma unanime

como principales, seguida de Orientacion al Cliente y Pensamiento Analitico,
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ademas también se identifica la dispersién de la informacion obtenida en la

aplicacion de esta técnica.

Trabajo en Equipo I |
Integridad I |
Orientacion al Cliente I ]
Pensamiento Analitico I ]
Preocupacion por el Orden y la Calidad I
Orientacién al Logre I
Desarmollo de Personzs
Direccion de Personas ]
Iniciativa I
Impacto elnfluencia T
|dentificacion con la Compahia I
Autocontrol I
Liderazgo
Comprension de la Organizacion
Bisqueda de Informacion
0 1 2 3 4 5 (i 7
B Lider Administrativa W Profesional del area W Ex Lider Administrativo
Directora DAF M Lider de Talento Humano W Lider de Adquisiciones

Figura 9. Frecuencia de Competencias Panel de Expertos.

8.1.1.2 Cuestionario de Perfil de Competencias 360

En la ejecucidn del cuestionario del perfil competencias 360 detallado en la Tabla
2, se recopild la informacién de los clientes internos, jefe, subordinado y pares,
en el que detallaron las competencias observadas en el cargo de Profesional de

Movilizacién y Transporte.

Tabla 2. Resultado obtenido del Cuestionario 360

) RESULTADOS Nivel
Competencias d | %
Jefe Colateral Subordinado Conductua
Preocupaciéon Orden o
y Calidad 3 3 3 3 94%
Autocontrol 3 3 4 3 93%
Orientacion al 3 3 4 3 93%

Cliente

Trabajo en Equipo 3 2 4 3 85%
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Integridad 3 3 3 3 84%
Orientacion al Logro 4 3 4 4 80%
esarolote 5 ; s o
Identificacion con la 3 3 5 3 77%

Compaifia

De la informacion recopilada en el Cuestionario 360, se observa en la Figura 9,
que la competencia mas destacada y observada en el cargo de Profesional de
Movilizacion y Transporte segun los encuestados, es la Preocupacion por el
Orden y la Calidad teniendo una ponderacion del 94%, seguido por el Autocontrol

y Orientacién al Cliente con un 93%.

6 94% 93% 93% 100%
¢ . 85% 84%

. \ . ‘ 80% 80% 7 8 % 7 7 %
80%

4
60%

3
40%

2

1 20%
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¢
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= N\jve| Conductual =#=0p

Figura 10. Ponderacion del Cuestionario 360.

8.1.1.3 Entrevista de Incidentes Criticos.

En la Tabla 3, se detalla los resultados obtenidos en la entrevista de incidentes

criticos ejecutado al Profesional de Movilizacion y Transporte y Ex Profesional
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de Movilizacion y Transporte, con la que permiti6 identificar las conductas de los

ocupantes del puesto.

Tabla 3. Resultado obtenido de la Entrevista de Incidentes Criticos.

Profesional de Ex Profesional de _
Movilizacién y Transporte ~ Movilizacion y Transporte i
[ -
Competencia § S 5
Total Perfil del Total Perfildel 55 O
Codificado Candidato Codificado Candidato & ¢ _“2’
Z
Orientacion al 0
Logro 14 3 9 3 13% 3
Orientacion al 0
Elerie 5 2 10 4 8% 4
Integridad 5 3 9 3 8% 3
Trabajo en 0
Equipo 10 2 4 2 8% 2
Pensamiento 8 2 5 ) )
Conceptual
Identificacion
con la 7 2 5 2 % 2
Compaiiia
Pensamiento
Analitico ! 2 5 2 %2
LD 8 4 2 3 6% 4
Influencia
Flexibilidad 4 2 5 3 5% 3

Para la ponderacién de las conductuas de esta herramienta, se considero todos
los hallazgos detectados en la entrevista de incidentes criticos por competencia
en cada uno de los servidores, como se observa en la Figura 10, permitiendo de
esta forma determinar las nueve mas relevantes de las diecisiete competencias

detectadas en los Profesionales de Movilizacion y Transporte.
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Flexibilidad

h|
L

Impacto e Influencia

|

Pensamiento Analitico

‘ml
=

]

Identificacion con la Compafia

Pensamiento Conceptual

|IMI-I
o

Trabajo en Equipo

“h
=
=

Integridad

1
Y]

Orientacion al Cliente

1
=
=

Orientacion al Logro

‘u

14

L]

2 4 4] 2 10 12 14 16
B Total Codificado Ex Profesional M Total Codificado Profesional

Figura 11. Competencias del Profesional y Ex Profesional de Movilizacion

y Transporte.

8.2 Resultados del protocolo metodologico 2.
Definir el perfil de competencias para el Profesional de Movilizacion y Transporte
de CNEL EP Santo Domingo.

De los resultados obtenidos en el Panel de Expertos, Cuestionario 360 y
Entrevista de Incidentes Criticos, se realizara el levantamiento del perfil de
competencias conductuales para el cargo de Profesional de Movilizacion y
Transporte, mismo que sera contrastado con el perfil conductual referente
establecido en el Manual de Funciones de CNEL EP Unidad de Negocio Santo

Domingo.

Esimportante indicar que en el Manual de Funciones de CNEL EP se establecen
Unicamente cinco competencias corporativas, siendo estas Iniciativa,

Flexibilidad, Orientacion al Logro, Orientacion al Cliente y Trabajo en Equipo.
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En la Tabla 4 se detallan los resultados alcanzados por competencia de cada
una de las herramientas aplicadas, resaltando aquellas que tuvieron mayor

ponderacion:

Tabla 4. Resultado de Competencias de las herramientas aplicadas.

COMPETENCIAS Cuestionario

Flexibilidad 72% 0% 1
Integridad 13%
Identificacion con la Compaiia _ 4%
Pensamiento Analitico _ 10%

Pensamiento Conceptual 0%

Orientacion al Logro _ 8% 1
1

Iniciativa 67% 6%

Orientacién al Cliente _ 10%
Impacto e influencia 47% 4%

Desarrollo de Personas _ 2% 6%

Direccion de Personas 58% 0% 6%

Trabajo en Equipo [ | o RGN
Preocupacion Orden y Calidad _ 8%
Autocontrol _ 4%

De la informacién conductual recopilada de cada una de las herramientas
aplicadas, en la Tabla 5 se detalla el nivel conductual que alcanzo cada una de
las competencias, siendo necesario indicar que las conductas que tienen nivel
cero (0) corresponde a conductas no observadas por los participantes, sefialado
ademas que CNEL EP en su Manual de Funciones no tiene establecido Nivel

Conductual de Competencias.

Tabla 5. Resultado de Nivel de Competencia de las herramientas aplicadas.

) ) Perfil
COMPETENCIAS Cuestionario  pgg, Panelde  ~\g)
360 Expertos Ep
Flexibilidad 3 3 0 1

tegridas e
Identificacién con la Compaiifa _| 2
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Pensamiento Analitico _| 3
Pensamiento Conceptual 3 ’ 0
Orientacion al Logro | 3 | 4 1
Iniciativa 3 2 2 1
Orientacién al Cliente _| 4 1
Impacto e influencia 3 | 4
Desarrollo de Personas 2 4
Direccion de Personas 3 0 2
Trabajo en Equipo ] 2 ] 3 1
Preocupaciéon Ordeny Calidad _| 4
Autocontrol B 2

Una vez establecido las competencias conductuales que tienen mayor peso y
gue han sido observadas por los participantes en cada herramienta aplicada, se
seleccion6 las cinco competencias mas importantes (principales) y las 3
competencias importantes (complementarias) que debera poseer el Profesional
de Movilizacion y Transporte con su respectivo nivel conductual (Figura 11),

obteniendo el siguiente perfil de competencias:

*Trabajo en Equipo
Nivel 3
+Integridad Nivel 3

Competencia Principal *Orientacion al Cliente
Nivel 4
*Pensamiento Analitico
Nivel 3
*Orientacion al Logro
Nivel 4

*Preocupacion Orden y
Calidad Nivel 4
Competencia *Desarrollo de
Complementaria Personas Nivel 4
+ldentificacion con la
Organizacion Nivel 3

Figura 12. Perfil de Competencias del Profesional de Movilizacion y

Transporte
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8.3 Resultados del protocolo metodoldgico 3.
Incorporar en el proceso de seleccidon actual las actividades e instrumentos

definidos para la seleccién por competencias conductuales.

Una vez procesada las herramientas para la identificacion del perfil conductual y
con base en la informacion cientifica y documental obtenida, en la Figura 12, se
observa la incorporacion en el actual proceso de seleccion que posee CNEL EP
Unidad de Negocio Santo Domingo, las actividades y herramientas necesarias
para la ejecucion de un proceso de seleccidn por competencias.

Requerimiento de
personal para vacante

Reclutamiento de
Hoijas de Vida

Preseleccion de Hojas

de Vida
MNo
Cumplen el perfi
aspirantes
Aplicacion de Codificacion Cumple perfi
entrevista focalizada Entrevista conductual

Informe de
presentacion de terna

Aplicacion de
entrevista area
requirente

Seleccion de
candidato entre TH vy
area requirente

Contratacion del
nuevo servidor

Figura 13. Flujograma de seleccion de personal por competencia



36

v' En la Tabla 6 se presenta el modelo de la entrevista de incidentes criticos
focalizada, la cual sera ejecutada a los postulantes para el cargo de

Profesional de Movilizacion y Transporte, segun el siguiente protocolo:

Tabla 6. Protocolo de Entrevista Focalizada

Protocolo de Entrevista Focalizada para el cargo de Profesional de
Movilizacién y Transporte

Fase 1: Introduccion.

e Explicacion al candidato de la estructura de la entrevista y la intervencion que se
realizara
v Trayectoria académica y profesional.
v Puesto actual del ocupante.
v" Preguntas BEI focalizadas al perfil del puesto
¢ Informar al candidato de la confidencialidad de la informacién.
e Solicitud de autorizacién para tomar notas y grabar la informacion.

Fase 2: Trayectoria académicay profesional.

e Solicitar al candidato que narre su perfil académico y su trayectoria profesional
desde la primera experiencia laboral sea formal o informal.

Fase 3: Descripcion del puesto actual del ocupante.

e Detalle del puesto actual.
Posicion en el organigrama del puesto actual

e Detalle de principales responsabilidades y porcentaje del tiempo ocupado en el
desarrollo de las actividades.

Fase 4: Entrevista Focalizada para el cargo de Profesional de Movilizaciéon y
Transporte.

e Trabajo en Equipo. e Integridad

Cuéntame alguna situacion en la que Cuéntame alguna situacion en la que
hayas cooperado con personas de otros hayas dicho Ias_ cosas, aunque puedan
departamentos o areas de la organizacion. Molestar a un viejo amigo.

Cuéntame alguna situaciéon en la que Cuéntame alguna situacion en la que
hayas solicitado opiniones e ideas de los hayas dicho o hecho cosas, aunque
demas a la hora de tomar decisiones ©StO e suponga alguna complicacion.
especfificas o hacer planes.

e Orientacion al Cliente. e Pensamiento Analitico
Cuéntame alguna situacion en la que Cuéntame alguna situacién en la que

hayas hecho mas de lo que normalmente hayas desglosado un problema
el cliente espera. complejo en varias partes.



Cuéntame alguna situacion en la que
hayas buscado informacion sobre las
verdaderas necesidades del cliente yendo
mas alla de las inicialmente esperadas.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas tratado de adaptar el proyecto o
producto a las necesidades del cliente.

e Orientacioén al Logo

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas fijjado y conseguido objetivos
retadores, los cuales son complicados,
pero se pueden conseguir.

Cuéntame alguna situaciébn en la que
hayas realizado comparaciones de los
objetivos obtenidos en el pasado vs sus
resultados actuales.

e Desarrollo de Personas

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas dado ‘feedback” positivo o mixto
como estrategia de desarrollo.

Cuéntame alguna situacién en la que
hayas animado y motivado a los demas
después de un contratiempo o reves.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas dado “feedback” negativo en
términos de comportamiento concretoy sin
desacreditar personalmente, y hayas
expresado su confianza en que se
mejorara en el futuro.

Fase 5: Cierrede la Entrevista
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Cuéntame alguna situacion en la que
hayas reconocido varias posibles
causas de un hecho, o Vvarias
consecuencias de una accién o una
cadena de acontecimientos.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas analizado las relaciones entre
distintas partes de un problema o
situacion.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas anticipado los obstaculos vy
planifica los siguientes pasos.

e Preocupacién Orden y Calidad

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas vigilado el proceso de un
proyecto respecto a sus fases y plazos.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas realizado un seguimiento de la
informacion, detectado y suplido
lagunas o errores 'y buscado
informacion para mantener el orden.

e Identificacion con laOrganizacion

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas actuado en favor de la misién y
los objetivos de la organizacion.

Cuéntame alguna situaciéon en la que
hayas tomado decisiones y ajustado sus
prioridades a las necesidades de la
organizacion.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas cooperado con los demas en el
logro de los objetivos organizativos.

Cuéntame alguna situacion en la que
hayas realizado tareas que van mas alla
de sus funciones o en lo requerido por
Su superior jerarquico.

Adaptado por: Jahaira Vintimilla de HAY GROUP, Montalvo, 2020.
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8.4 Resultados del protocolo metodolégico 4.
Establecer los indicadores de evaluacion para proceso de seleccién de CNEL

EP Unidad de Negocio Santo Domingo

En el presente proyecto se establecen los siguientes indicadores de gestion que
nos permitiran medir la eficacia, eficienciay efectividad del proceso de seleccion
de personal por competencias realizado por el departamento de Talento Humano

de la Unidad de Negocio Santo Domingo.

» Indicador 1. Grado de adecuacion persona/ puesto.
Elindicador grado de adecuacion persona / puesto presentado en la Tabla 7, nos
permitird determinar si el proceso de selecciéon de personal por competencia fue
eficiente, y; se seleccioné a la persona mas idonea para el cargo de Profesional

de Movilizacion y Transporte.

Tabla 7. Indicador: Grado adecuacion persona/puesto.

HOJA DE CARACTERIZACION DE INDICADORES

PROCESO SELECCION DE PERSONAL

Indicador Grado de adecuacidn persona / puesto META | 90%

Determinar el ajuste existente entre el puesto de trabajo

Definicién de la Organizacion y la persona que lo ocupa

Medir la adaptacion de los nuevos servidores

Propdsito .
P seleccionados en los puestos vacantes

(% de cumplimiento de perfil duro * 55%) + (% de

Formula De Calculo cumplimiento de competencias * 45%)

Fuente de Informacién |Manual de funciones, Perfil de Competencias

Frecuencia de Medicion | Mensual

Responsable Lider de Talento Humano

Gerencia Comercial, Gerencia de Distribucidon, Gerencia

Niveles De Reporte Administrativa Financiera, Administracion




» Indicador 2: indice de Productividad.

Elindicador indice de productividad, establecido en la Tabla 8, permitira medir la
efectividad del proceso de seleccion de personal por competencias realizado por

Talento Humano, al verificar si la persona seleccionada aporta a los indicadores

de gestion establecidos en CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo.

Tabla 8. Indicador: indice de Productividad.

HOJA DE CARACTERIZACION DE INDICADORES

PROCESO SELECCION DE PERSONAL
Indicador indice de Productividad ‘ META ‘ T0%
Obtener el porcentaje de productividad de los servidores
Definicién seleccionados en el proceso de seleccidén de personal
por competencia
Medir la productividad de los servidores seleccionados
Propdsito por Talento Humano vy el aporte a los objetivos

organizacionales

Formula de Calculo

Fuente de Informacion

Frecuencia De Medicion

(% de cumplimiento de Objetivos Cuantitativos * 60%) +
(% de cumplimiento de Objetivos Cualitativos * 40%)

Indicadores de Gestion, GPR, Ejecucion Presupuestaria

Anual

Responsable

Lider de Talento Humano

Niveles De Reporte

Gerencia Comercial, Gerencia de Distribucion, Gerencia
Administrativa Financiera, Administracian

» Indicador 3: Tiempo de Duracion del Proceso de Seleccion:

En la Tabla 9, se presenta el indicador tiempo de duracién del proceso de
seleccidn, este indicador nos ayudara a identificar los tiempos de respuesta en
el proceso de seleccion desde la solicitud realizada por el area requirente hasta
la incorporacion del nuevo servidor, permitiendo minimizar la subjetividad en el

proceso de seleccion, al establecer los tiempos mas adecuados en la realizacion

de la seleccion por competencias.
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Tabla 9. Indicador: Tiempo de duracién del Proceso de Seleccion.

HOJA DE CARACTERIZACION DE INDICADORES

PROCESO SELECCION DE PERSONAL

20 dias cargos operativos —
administrativos
30 dias cargos directivos

Tiempo de duracidn del META

Indicador iy
proceso de seleccidn

Obtiene el tiempo de duracion del proceso de seleccion desde
Definicidn la solicitud del area requirente hasta la incorporacian del nuevo
servidor a la Organizacion.

Medir la eficacia del proceso de seleccion de personal por parte

Proposito de Talento Humano

Férmula de # de dias desde el requerimiento hasta el dia del ingreso del
Calculo candidato

Fuente d.E,' Informes, Proceso de Contratacidn

Informacian '

Fre“.“‘f‘f‘ cia de Mensual

Medicion

Responsable Lider de Talento Humano

Miveles De : :

Reporte Gerencia de Desarrollo Corporativo

9 DISCUSION DE LOS RESULTADOS Y PROPUESTA DE SOLUCION DEL
PROBLEMA IDENTIFICADO.

Conlos resultados obtenidos se ha podido identificar que, para tener un correcto
proceso de seleccion de personal por competencias, es necesario realizar el
levantamiento del perfil conductual de cada de uno de los cargos que se
establecen en un Manual de Funciones, si bien es cierto CNEL EP Unidad de
Negocio Santo Domingo, tiene un modelo de gestién por competencias, con del
desarrollo de la investigaciéon se ha evidenciado que este no se encuentra

implantado a totalidad.

Para la correcta ejecucion en el levantamiento conductual a través de las
herramientas establecidas en la presente investigacion, es necesario que se
defina la utilizacion del Diccionario por Competencias que tiene CNEL EP Unidad

de Negocio Santo Domingo, verificando si este se adapta a las necesidades
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reales de la Organizacion, y que el mismo sea socializado tanto en su estructura
como en su correcta utilizacién, a fin de que las servidoras responsables del

proceso puedan ejecutar correctamente el proceso de seleccion.

Una de las herramientas mas confiables para la identificacion del perfil
conductual es la entrevista de incidentes criticos, sea realizada de forma abierta
o focalizada, este instrumento permitird que se reduzca la subjetividad del
proceso de seleccion de personal, permitiendo que los profesionales a cargo
puedan seleccionar al personal mas idoneo que aporte a los objetivos

organizacionales.

Uno factor identificado en el problema de esta investigacion, es que los
servidores seleccionados no se adaptan facilmente a los puestos de trabajo, lo
que indice en el desempefio laboral, por lo que establecer el indicador de
Adecuacion Persona — Puesto, permitira identificar si el proceso de seleccion fue
realizado eficientemente, y; obteniendo un feedback de mejora continua, con

mejores profesionales en los puestos de trabajo.

Finalmente se puede indicar que esta propuesta plantea implantar una propuesta
que permita integrar competencias al proceso de seleccidon que actualmente
tiene CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo, y que puede ser ampliado a
los demas cargos establecidos en el Manual de Funciones, esto permitira
cambiar el esquema de una seleccion tradicional por una seleccion por
competencias conductuales, permitiendo que la persona seleccionada se adapte
al puesto de trabajo, sea mas productiva en el logro de resultados, reduciendo la
subjetividad en el proceso, aplicando un Diccionario que se adapte a las
necesidades de la Organizacion, y permitiendo un mayor aporte de Talento

Humano a los resultados corporativos, con servidores eficientes y eficaces.
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10 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

10.1 Conclusiones y recomendaciones relacionadas a resultados del
objetivo 1.
Con la aplicacion de la herramienta Panel de Expertos permitio obtener de los
conocedores del puesto, las conductas esperadas del profesional de
Movilizacion y Transporte, de acuerdo a la experiencia obtenida de los diferentes
ocupantes del puesto, con el Cuestionario 360 se evalué en base a los criterios
del Lider Administrativo, Pares y Subordinado las conductas observadas en el
puesto de trabajo desde una perspectiva directa (jefe y subordinado) e indirecta

(pares y cliente interno).

La entrevista de incidentes criticos al ser una herramienta que tiene una fiabilidad
del 0.48 — 0.61, se debe identificar en conjunto con las lineas de supervision, a
los servidores que tienen un rendimiento superior y promedio para el

levantamiento directo del perfil conductual.

Para implementar Panel de Expertos, Cuestionario 360 y Entrevista de
Incidentes Criticos, sera necesario entrenar al Lider de Talento Humano,
Profesional de Administracion de Personal y Profesional de Desarrollo de
Personal en la correcta utilizacion de los instrumentos para la identificacién de
las competencias, dandole un enfoque primordial a la herramienta BEI por la
complejidad de su aplicacion, a fin de levantar competencias de los cargos
establecidos en el Manual de Funciones de CNEL EP Unidad de Negocio Santo

Domingo.

10.2 Conclusiones y recomendaciones relacionadas a resultados del
objetivo 2

La aplicacion de las herramientas como: panel de expertos, cuestionario 360 y

entrevista de incidentes criticos, permite realizar el levantamiento del perfil

conductual, reduciendo sesgos por parte de los participantes, obteniendo las
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competencias conductuales para el cargo de Profesional de Movilizacién y

Transporte, lo cual permitira el logro de los resultados organizacionales.

Con el procesamiento de la informacion obtenida luego de aplicar las tres
herramientas, se pudo observar que Unicamente tres de las cinco competencias
gue CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo sefala segin su Manual de
Funciones como requeridas para el puesto, fueron consideradas en el perfil

levantado para el cargo de Profesional de Movilizacién y Transporte.

Se debera realizar una actualizacion en el Manual de Funciones de CNEL EP
Unidad de Negocio Santo Domingo, con la informacion que se recopile al realizar
el levantamiento de las competencias de los cargos administrativos, operativos
y directivos, para lo cual correspondera establecer el Diccionario de

Competencias que se adapte a las necesidades institucionales.

10.3 Conclusiones y recomendaciones relacionadas a resultados del
objetivo 3

El flujopgrama de proceso es de gran importancia para la correcta aplicacion del

proceso de seleccién, de esta manera permite establecer las acciones a realizar

en el momento de ejecutar una actividad, mitigando los reprocesos e

identificando posibles cuellos de botella.

El actual proceso de seleccion de CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo
no se encuentra alineado a una seleccién por competencias, al no aplicar

herramientas que permitan la identificacion del perfil conductual.

Talento Humano de la Unidad de Negocio Santo Domingo debera gestionar con
la Gerencia de Desarrollo Corporativo un plan de capacitaciones a los servidores
encargados del proceso de seleccion, sefialando la importancia de identificar las
competencias en el proceso de seleccion, y la correcta utilizacién de la Entrevista

de Incidentes Criticos abierta y focalizada.
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La Lider de Talento Humano y los servidores encargados del proceso de
seleccién deberan capacitar a los Lideres de la Unidad de Negocio Santo
Domingo en temas relacionados con las competencias, ademas de involucrarse
en el proceso de seleccion a fin de disminuir la subjetividad en la evaluacion del

aspirante a los puestos vacantes.

10.4 Conclusiones y recomendaciones relacionadas a resultados del
objetivo 4.

La implementacion de indicadores de gestion, permite identificar las

oportunidades de mejora en el proceso de seleccion, ademas de medir el aporte

que realiza Talento Humano a los objetivos institucionales al cambiar de un

proceso de seleccidn tradicional por un proceso basado en competencias.

Estableciendo competencias en el proceso de seleccion que tiene actualmente
CNEL EP Unidad de Negocio Santo Domingo (7 dias), se incrementara el tiempo
de duracion en la seleccion de personal, al realizar la codificacion de las
entrevistas de incidentes criticos (BEI) ejecutadas a los postulantes y seleccionar

los mejores candidatos que cumplan con el perfil requerido para el cargo.

Se debera aplicar indicadores de gestion al Proceso de Seleccion de Personal
por Competencias, que permitan medir la productividad del proceso e identificar
la incidencia de la aplicacién del perfil conductual en la obtencion de los

resultados organizacionales.
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ANEXO 1.

Diccionario de Competencias de HayMcBer

Seccion II: Competencias genéricas

1. FLEXIBILIDAD (FLY)

Preguntaclave:  ;Puede Ja persona cambiar ef "chip” o dejar
una farea cuando las circunstancias asi fo

requieren?

Flexibilidad es |a habilidad de adaptarse y trabajar eficazmente en disfintas y variadas
situaciones y con personas o grupos diversos. Supone entender y valorar posturas
disfintas o puntos de vista diferentes, o bien adaptar el propio enfoque a medida que la
situacion lo requiera, o bien cambiar o aceptar sin problemas los cambios en la propia

oenlas

puesto.

Esta persona:

1.

Acepta la necesidad de ser fiexible. Estd dispuesto 8 cambiar lss propiss idess anis
una nueve informecidn o evidencie contrarie. Comprende los punios de vista de ks
demés.

Aplica las normas con flexibilidad. Dependiendo de cada situacion es flexible ol splicar

Jos procedimiznos, sdapténdokos pera skanzar os chjefives globsles de s crganizacino
sulridad

|a situacion. Decid la situacion
Actia pare adaplarse a la situscion o 8 la persons. (Evauar con ef nivel 2 5 no queda
clarg que la persona reslza cambios significativos basados en fs siuacidn)

Adant.

Adapta su estrategia 3 |a situscién. Adecus su plan. chjsbvo o projects & la situscién
Resiza cambios pequeios o tamporales n |a orgenzscitn pra sdsplarse 8 lss
necesidades de una stuacion espacifica.

2. AUTOCONFIANZA (ANZ)

Prequntaclave:  ;Aborda la persona empefios
arriesgados o retadores y se encuentra

sagura o si misma?

Positivo: Actiia con iniciativa y se enfrenta con firmeza en asuntos importantes.

Negativo: $i no actiia con buen criterio o en el momento adecuado, puede parecer
armoganta o provocar que fa gente dasconecte. No codificar si supona un juicio
equivocado.

Autoconfianza es el convencimienta de que uno es capaz de realizar con ito una
farsa o elegi ol enfoque adscuado para realzar un frabajo © resolver un problema
Incluye el mostrar confianza en las propias capacidades, decisiones  opiniones (por
ejemplo, ante nuevas diicultades).

Notas para fa codificacion: Los nivels 4 y 5 ss utlizarn principsiments par el propio
Jefe 0 superior pero 1o pars los subordinsdos o Colaterales.

Esta persons:

1

Se muestra seguro de si mismo. T s e ‘supervision. Muestra corfianzs en
si mismo. aparece seguro ante los dem:

Actiia con independencia. Toma desisionss o actils sin necesided de consultar aun
cungo o estén sus supsriores o en stusciones &0 les cuskes no pusde scceder & e
sutoridad formal.

Expresa seguridad en sus capacidades. Se define como un experto, siguien que saca
les cosas edelente Velora sus capacidades favarsblemente en comperscién con oiros.
Explistaments menifiests s confianza en <u propio juicio. {No valorar con este nivel &i
dichs confisnza no esté basads en schuacionss cassdss),

Busca retos o desafios. Disfruta con ks cometidcs dessfianies. Busce nueves
responsabiklaces. Habls cusndo no esté de souerdo con sus superiores, clienes o
personas en une posicion superior, pero expresa su desacuerda de forma educads,
presentando su posture de forma dlere y oon segundad.

Escoge retos con un alto riesgo. Se ofreoe pera misiones o proyectos extremedaments
dessfarts pesenamrie muy mesgacs) e decn que eaun s profesonst
perc podis con & trebajo y, d todas forms, ko sosptd’, Se enfrents & sus supencres O
clentes de forma cantundente. fime o brusca

3.INTEGRIDAD (DAD)

Preguntaclave:  ;Aciia la persona reciamente aun en

situaciones

Integridad es actuar en consonancia con lo que cada uno considera imporiants. Incluye
el comunicar las intenciones, ideas y Sentimientos abierta y direciamente, y el estar
dispuesto 3 aciuar honestamente incluso en negociaciones dificles con agentes
extemes

Notas para fa codificacidn: Los sentimientos expresados deben ser importantes para
el desarmolio del puesto. No codificar simples queias o sentimientos relcionados con fas
personas (simpatias, antipatias, falta de respeto, efc). Cualquier ejemplo de ocultar

informacitn o o cu

mplir compromisas se podira codficar negativamente (-f). For tanto,

en esta competencia, las frecuencias podrén ser negafivas e indicardn el nimero de
veces que 58 ha faftado a la infegridad

Ls persons:

1

Es abierto y honesto en situaciones de trabajo. Reconoce emores cometdos o
senlimientos negsiivos propios (lemor, duds, sprensién, etc). "No ssbia cémo enfocer el
problems", Express lo que pienss, aunque no ses necesrio o sea més sencilo callarse

Actlia rectamente. Estd orgullasa de ser henrado: “sablen que yo no pemitrla eso'. Es
honesto en las relsciones profesionsles. Trata confidencisiments la informacién
relacionads oon s empresa o con e liente. D 8 fodos un bieto equistiv.

Actia rectamente, aunque no sea ficil. Dice lss coses. aunque pusdan molestar & un
viejo amigo: ‘Die Is verdad, sunque fue duro porgue siempre hablsmos sido compatieros,
pera Ia oficing necesisba esos cambios® 0 ciia “como dabe hacerlo® sunque eso e
supongs complicaciones

Rechaza ofertas poco étieas. Trabeje integraments, sunque no sea féci Menciona
haber rechszado ofertes poco éficas o conirarias & sus valores: “no me dejé sobomar”. Se
asequra de sefalar tanto las venisjas como los inconvenientes de un trato. Insts & ofros
&n posiciones de poder 8 que acten de forma integrs.

4. IDENTIFICACION CON LA ORGANIZACION (IDE)

Pregunta clave: ;Actia la persona de acuerdo con fa
autoridad, los esténdares, las
necesidades y los objetivos de la

organizacion?

Identificacion con la organizacién es la capacidad y voluntad de orientar los propios
infereses y comportamientos hadia las necesidades, prioridades y objefivos de la
Entidad. Supone actuar de forma que se consigan los objelivos de la organizacion o se
salisfagan las necesidades de ésta. Puede manifestarse al poner la mision de la
empresa por delante de las preferencias individuales.

Notas para la La 0 apoyo la

debe estar

presente para codicar IDE En ausencia de efo ss acciones pueden consierarse
como esfuerzas en pro de los propios infereses u objetivos:

Esta persona

1

Intenta encajar en la organizacion. Se esiuerza por adaptarse y encajar bien en ka
organizacion. Se viste adecuadamente, respeta la forma en que se hacen las cosas enla
Aganzacén Y hacs  Que 5 esper. -l hevar o Unioe Knpioy Ciac

Es leal con la organizacion. Mmammanaawdaaswmpa‘\ews
Respeta y acepta lo que la autoridad considera importante. Puede apresa lazos
afeciivos con 1a orga 1aimagen de éste. Si es necesano
lleva a cabo algin esfuierzo exira para realizar lo que se espera de @l (Ej- se queda hasta
mas tarde)

Apoya a la organizacion. Achia en favor de la misin y los objetivos de la organizacion.
Toma decisiones y ajusta sus proridades a las necesidades de la organizacion. Coopera
con los demés en ef logro de s icalivos. Actia pibicamente para
adaptarse a la misitn y estrategia de la organizacion. Realiza tareas que van més alld de
sus funciones o de I requerido por su superior jerarquico

Hacsoonceuonummauomussen favor de la organizacion. Pone las
necesidades de por delante de las suyas (identidad profesional
preferencias, pmmaoas melesesfamiares eic). O bien apoya las decisiones que
benefician a foda la Entidad, Eumuevwm!nmdesumﬂaﬂamﬂnmnm
resullar impopulares

5. PENSAMIENTO ANALITICO (ANA)

Pregunta clave: ¢Entiende la persona Ias refaciones
? i los
é
problemas en partes?

Pensamiento Analitico es [a capaodad de entender una situacion, desagregandoia en
pedquefias partes o idenfificando sus implicaciones paso a paso. Incluye &l organizar las
partes de un problema o situacion de forma sistematica, el realizar comgaraciones entre
diferentes elementos o aspectos, y ¢ establecer prioridades de una forma racional
También incluye el entender las secuencias iemporales y las refaciones causa-efecio de
Ios hechos.

Esta persona.

1

Desglosa los problemas. Desglosa los problemas o siluaciones sin alrburles ninguna
valoracion concreta. Realiza una Iista g asunios @ Wratar sin asignaries un orden o
prionidad determinados

Identifica felaciones basicas. Descompone ks pioblemas en panes. Establece
relaciones causales sencilas (A causa B), o ientiica los pros y conlras de las decisiones
segun su

Identifica relaciones mulmhs Desglosa un problema complejo en varias paries. E3
capaz de establecer complejos. Reconoce deun
hecho, o vafias consacuencias 6 una accion o una cadena de acontecimientos (A causa
B causa C causa D). Analiza las relaciones enire las distintas partes de un problema o
siuacén. Anicpa s obsticulos Y planiic s smieniis ‘pasos (Codiicar con ef nivel 2
50 5 estd seguro o

problema

Realiza planes o analisis complejos. Ubiiza dwersas fécnicas para desglosar los
probiemas complejos en las partes que k componen. Utiiza diversas técnicas de andlisis
para idenficar vanas soluciones, y sopesa el valor 0¢ cada una oe elas. (E5ie nvel es
mas que [s simple descomposicion de problemas del nivel 3 Codficar con este nivel 4
Ccuanda las relaciones causales mullples lengan mds de una posible solucidn).

6. PENSAMIENTO CONCEPTUAL (CON)

Preguntas clave:  ;Encuentra la persona pautas,
relaciones o modelos?

¢ Consigue hacer un todo de las
distintas partes?

¢Encuentra nuevas formas de ver las
cosas?

Pensamiento Conceptual es la habildad para idenfificar en las situaciones pautas o
relaciones que no son obvias o idenfficar puntos clave en situaciones. complefas. Incluye:
la utilizacion de un razonamiento creativo, inductivo o concaptual

Esta persona.

1.

Utiliza reglas bsicas. Utliza criferios bisicos, el senido comin y las experiencias
Vividas para identificar problemas. Reconoce cuando una situacion presente es igual a
una situacion pasada.

Reconoce modelos o pautas. |dentifica pautas, tendencias o lagunas en |a informacion
que maneja. Reconoce e identiica las similftudes enfre una nueva situacion y algo que
ocurig en el pasaco.

Utiliza conceptos complejos. Analiza las siluaciones presentes uliizando los
conocimientos tebricos o adquiridos con la experiencia. Utliza y atapta adecuadaments
los conceptos o principios complejos aprendicos, por ejemplo, el control de procesos
estadisticos, los andlisis demograficos, TQM, el andiisis de riesgos empresarial, efc. Esto
evidencia un patron de reconocimiento mas sofisticado.

Clarifica datos o situaciones complejas. Hace que las situaciones o ideas complejas
estén claras, sean Smples y COMprENsibies. Integra ideas, datos ciave y obsenvacions,
presentandolos de forma clara y Uil Redefine en una forma mas sencila lcs
conocimientos o los datos existentes. (1 codificador deberd buscar evidencia de |3
‘habildati e ver una pauta sencilla dentro de una informacion muy complefa).

Crea nuevos conceptos. Para expicar situaciones o resolver problemas, desamolla
conceplos nuevos (no aprendidos en a formacidn o experiencia previa) y que no resuitan
obvios para los demds. (Para codificar con el nivel 5 52 Oebers estar CoNVeNCido o que
el concepio es nuevo y tener evidencia de el

7. BUSQUEDA DE INFORMACION (BUS)

Pregunta clave: ;Va Ia persona més allé de lo obvio y busca

informacion activamente?

Bisqueda de Informacion es la inquistud y la curiosidad constante por saber més
sobre cosas, hechos o personas. Implica buscar informacion més allé de las preguntas
rutinarias o de los que se requiere en el puesto. Puede implicar el “escarbar” o pedir una
informacion concreta, el resolver discrepancias haciendo una serie de preguntas, o el
buscar informacion variada sin un objetivo concreto, que pueda ser (il en el futuro.

Notas para la codificacion’ Los niveles 1.2 y 5 deben hacerse personalmente Los
niveles 3 y 4 pueden delegarse y aun asi codificarse para el personal con mando.

Esta persana

1

Pregunta. Hace preguntas direcias a las personas que estan presenes o que se supone
conocen la stuacion. Utiiza la informacion que esté a mano o consulta las fuentes de
informacién disponibles.

Indaga Aborda el iento de una situacién o
problema cuando nomalmente no se haria. Encuentra a las personas mas cercanas al
problema, aUNquE N0 ESIEN presentes y les hace preguntas. Pregunta *; QuE ocurio™

Profundiza en el tema. Hace preguntas para ahondar en la raiz de una situacion,
problema u oportunidad, para ir mas alld de lo evidente. Recurre a personas que no estan
personalmente involucradas en la situacion o problema para conocer sus perspectivas,
informacién basica, experiencias, efc. No se queda satisfecho con |a primera respuesta,
averigua por qué Ias cosas ocurrieron.

Investiga. Reaiiza un frabajo sistemético en un determinado lapso de fiempo para oblener
la méxima y mejor informacion posible de fodas las fuentes disponioles. Obliene
informacion a través de periddicos, revistas, bases de datos, estudios de mercado,
financieros o de Ia competencia

Usa sistemas de informacion propios. Ha puesto en marcha personalmente sistemas o
préciicas que permiten recoger nformacion de forma habitual (management by walking
around, reuniones informales pericdicas, ectura de ciertas pubicaciones, efc ). Hace que
ofras personas recojan i i6n de forma habitualy s¢ la

£ ORIENTACION AL LOGRO (LOG)

Praguntas clave: £59 SSMUBIZA 13 PEMSONa POr JiCanzar O
unos objemvos?

5% Nz oojedivos pars oomner

Danencio conorem?

Orlentacion al Logro cs & preosupasion por reaizar bien s wabals 0 sobrepasr
cxtano. Lon GENaroE PN ser o oD FrATISnS &1 & psant {eviearee
por superario). ura medids objeve [orentectn & reubstos) supers & oo

{eompetitidad), mesas personales

que uno mismo se ha martado 0 cosas que rade ha

realzado anies (Innovacion). B resizar aigo (moo y excepoondl EmOKn ndcs
Orientacion sl Logro.

Esta prrsona

Gulers et resicar e S0 bien o comcimerte. Exgresa
frustracitn ants |3 ineficcis o3 phrcids 06 S6MPO [por Gempia; ments haber peiss &
iy Qi Fiscera ey 3Ungus 1 faSice megeas concetas

Cres tut GropIoT sctnCarEE an 1 aDEIS. Lics S g SEeres DS e 3
Comparar 5.8 resatos oon 5 s, MpUBECE RO 13 rgAtzACoN)
Fuste ampiaar nues méiooos o formas de consecr los asjelhos s
g, (CoowCar sapesEmenE for & mEres ssomiEnes sor
rabea)

Melors el ramdimisets, 5 . Hacn 0 gropons canisos expectis enel s

meorar el fengimiet, Perseni, iients uns y o8 wE S10 Gue 58 OIS0

amBISIOEIE ¥ B0 #EfuSrTE por aloanranos. A S s G

itos goe o sean = 5 ez
£ama eri=ncia d= que 3¢ AreccuRa 2o Sugerun
coafizar zon nivel 3 s pecknes ¢ aciidees Sent o in mams Aimtes.

Fezitza anebsss covt-Demanoic. Toma deciiones  Sstablece PROSS ¥ o
SPREANE ToCUTR08 VIGAIEE y WEAIH COINCOE". HAts CONMLan Mo 3
banefiia potencel. & '8 wentsbiided o 8 andisis cose-beneicn, Dedcs tiepo par
asgrar recursas 3 & meora de ks resuacs. Anal

{Peva coaticer con este Avel Je persons dee: (1) Hecer menctin execfs o &5
easies, [2) de fos senefnion y 13 5% uns S=sisin = ces =k compemeidn s smcs)

Auma rieEacE emarecariaies oelpuladas. Compromets mouros I
1Mpa pora MEOrr 06 MESUTA0E, 65 GBGN. MejQar o GRSBMPBNs, AT AEyetias
bz, s, (Fere cogiicr con esie ol iene gus naser srencie ge £F Akees
antertares, pern recoger ke rqueze y pramated te =xt competencis)

9. INICIATIVA (IN)

Preguntaclave: ~ ;Seanticipa la persona a las
necesidades y oportunidades futuras y
actiia en consecuencia?

Iniciativa se refiere a: 1) Identificar un problema, obstdculo u oportunidad y 2) llevar a
cabo acciones para dar respuesta a ellos. Por tanto, puede verse la Iniciativa como fa
predisposicion a actuar de forma proactiva y no sblo limitarse a pensar en lo que hay
que hacer en el futuro. EI marco temporal de esta escala va desde terminar proyectos
pesados o acluales hasta la bisqueda de nuevas oportunidades. (No estd incluida la
elaboracién de planes o presupuestos anuales).

Esta persona

bl e actiaen

consecuencia o supera obstaculos para resoiver problemas presentes, aciuando en el
plazo de 162 dias.

Es decisivo en situaciones imprevistas. Actia ripida y decididamente en una crisis
problema o situacion imprevista, cuando la norma seria esperar, “estudiar la situacion’ o
ver si se resuelve por si sola, (por efemplo: anfe un cliente molesto encuentra una rapida
solucion).

Se anticipa a corto plazo. Se adelanta detectando oportunidades ylo problemas
inminentes y actlia en consecuencia en un plazo menor a 1 mes

Se anticipa a medio plazo. Actia proacivamente creando oportunidades ylo
minimizando problemas potenciales que no son evidentes para ofros, en un plazo inferior
alafio

Se anticipa a largo plazo. Se anficipa a as situaciones con mas de un afio de antelacidn,
actuando para crear oportunidades o evitar problemas que no son evidenfes para los
demis.




10. ORIENTAGION AL GLIENTE (CLI)

Pregunta clave:  gActda la persona en bencficio del

cliente interno o externo?

Orientacion al Cliente implica un deseo de ayudar o servir a los clientes, de satisfacer
sus necesidades. Significa cenfrarse en descubrir o satisfacer las necesidades de los
clientes intemos o externos.

para la codificacion: Cliente ha de entenderse en sentido amplio: clienfes

ﬁnafss mmm«m o clientes intermos. Del nive! 1 &l 3 a persona actiia reactivamente
ante el cliente. El nivel 4 se refiere a conductas proactivas

Esta persona

Lleva un seguimiento. Respande a las pregunias, quejas o problemas que el cinte le
plantea y le maniene informado sobre ¢l avance de sus proyectos, de sus cuentas.. (pero
o investiga Sobre los probiemas subyacentes dl ciente). Desea serviral cente

Mantiene una comunicacion fluida. Maniene una comunicacion permanene con el
cliente para_conocer sus necesidades y su nivel de safisfaccion. Ofrece al clente
informacion il (condiciones del producto soiiciado, funcionamiento de la fareta..)

Se compromete personalmente, Mantiene una actitud de total disponibiidad con el
cliente. Cuando el clienle planea un problema, se responsabiiza personalmentz de
subsanar. Resuelve los problemas con rapidez y sin presentar excusas

Se preocupa por el cliente y aborda las necesidades de fondo. Hace més de lo que
nomalmente el cente espera. Conoce el negacio o las necesidades del cente y/o busca
informacién sobre sus verdaderas necesidades yendo mas al de las inkiamente
expresadas. Trala de adaptar o proyecto o pvududn alas necgsmm dél clente (por
efemplo,frafa de haer una
s ventajosas para el ciente 0 e reporten maynrva\m)

1.

— e

11. COMPRENSION INTERPERSONAL (COM)

Pregunta clave:  ¢Es consciente esta persona de Io que

los demds sienten y piensan, aungue no
lo

Comprensin Interpersonal impica querer entender  os dems. Es 1a habiidad para
escuchar, enfender correctamente los pensamientos, senfimientos o prescupaciones de
los demés, aunque no se expresen verbaimente 0 se expresen parciaimente. Esta
competencia Mg |a creciente complejdad y profundidad que Supone entender a los
demas; puede también incluir a sensibilidad intercuttural

Esta persona

Entiende los sentimientos o su razon. Captz lus serfimientos de una persona en un
05U razdn explicita, pi

Entiende los sentimientos y su razén. Entiende a la vez los sentimientos de los demés
s razon explicita

Entiende los porqués. Entiende el senfido o e porqué los demds actiian en ese
‘momento de una determinada manera, aunque estos no lo expliquen o lo hagan de una
forma incompleta o imprecisa.

Comprende las razones de fondo. Entiende los problemas de fondo de los demds.
Comprende las razones principales de los senfimientos, preocupaciones y comporta-
mienios més araigados de olras personas. O bien da una vision completa de s punlos
fuertes y débiles de los demds.

12. COMPRENSION DE LA ORGANIZACION (ORG)

Preguntaclave:  ;Es fa persona sensible a fa realidad de
las tramas informaies y la estructra

formal de fa organizacion?

Conocimients Organizativo es |a capacidad para comprender e inferpretar las

relaciones de poder en la propia empresa o en

oiras_organizaciones  (clientes,

proveedores, efc ). Ello implica una capacidad de identificar (anfo a aquelas personas

alectarén a las personas y grupos denlro de la organizacion.

Notas para la codificacion: Los niveles 3 y 4 se refieren  ls comorensidn de como ls

organizacion piensa y se comporta.

EJ nivel 5 se refiere a por qué las organizaciones se

COMpONaN de LNB MANST CSIrMiNEds e IUNCIGN 1ANID 08 INMUENCISS INternas COmS
"

externas. Cusndo

sparecen niveles muy aos de Impscts & Infuencia refendos 8 uns

organizacibn, hay suficiente evidencia para codificar por ORG también.

Esta persns:

.

omprende 1 stiucturs fomal deniics  Utizs s sstuchues ol o erouis o¢
ung crgenizscién. f “caden de Mends” s nomas. los prucedimiendas operaivos
estabiecsdos, etz

Comprende la estructurs informal. Corprance (o ukza) lss ssiuchrss nformsles
(enncar tcs ese

Compride ! ote y 13 ok Kerton ( stan) e ¥nkacores
xplictes. ko que se. e baow segin b 5 ol moments,

ot il gl - e 14
raspuesta

orgenasives no

Entiende las elacianes ncia dentro de is empresa. Comprende.
ubiza las s 0u piter ¢ Puanie doitanies enbo Ge s orpirianin (sarcie
vabcindes) con un santia caro ge o qut 22 el n I crganizac

comgrensién de com se influye en la organizaci

Comprende asuntos de fondo de ia empresa. Comprends (y sbords) s razones qus
motivan defaminads campurtamiios o1
dedes o ferzas de poder o tvkes que iectan « e comperia ipor syl tencencies
aclusies del mercado, cambis demogrificos. politicas sindicales.  acontecimisntcs
Policas que sfectan s Ins spommIdades se mercsc

Notas para
sofictsdas (o mismo comentan
sy,

impiican cieris

codicars
enfoques pars un misme,
que componen el rvel 5.6 6 o se Codiican por separado sin una sols vez.

13. MPACTO E INFLUENGIA (IMP)

cuminzs a
o itaercie pare casreescer & sireat

Impacto e INfluencia implics 1a inlencibn de persuadic_convences infur o impresionar 2
fos demas para que cont

Gesco ge caUSar U CHecto Speeiico en 103
‘actuacion concreta cuando se persigue un

a alcanzar los Esta basad en of

para objeirvos propios.
e, Una KROIESIGR GcAcTTINGSD © Ud

ricuyan

la codficacié: Los nivelss 2y 3 50 refiersn a modicas g persussitn 5050

hacer & afrs persons en uns Sfuecan
Enmnmslqﬁmmmsumﬂmamwm

Una 0 ambes

58 también 51 hay suficients evidencia. Si une persona aistntos
coamcar con ef nwel 56 6 Las dstnies scoones

Esta parsona:
1 Demuesta 1a intencis
=obre los demés. mussira preccupaciin

U otras parsonas pars inuir

Utiza estrategiss de infivencia
consigus 800y “enire bassors” 4 o rebens Inrmason
focias. utiiza habilidades y tdcraces complejas de conduccién de
gt & un grupo e parsonas.

1

14, DESARROLLO DE INTERRELACIONES (INT)

Pregunta clave: ¢Se esfuerza la persona por entablar y

mantener relaciones personales?

Desarrollo de Interrelaciones consiste en actuar para establecer y mantener
relaciones cordiales, reciprocas y cdlidas o redes de contacto con distintas personas.

15. DESARROLLO DE PERSONAS (DES)

Desarrllo d Persones implca
desarollo de los demas

propercionar form:

Proguntas clave:
un esfuerzo constanis por mejorar of sprondizaie
necesdades

a part 62 un apropiace anaksss de sus Voe H
cin_So contra en el interés por desamoliar a las personas, no en ol de

Esta persona:

Mantiene contactos informales. Manfiene contactos informales con los demds adems
de los contaclos requeridos por razones de fiabajo. Incluye charlas amistosas sobre el
trabajo, los ijos, deportes, noficias, elc

Entabla frecuentemente relaciones informales. Entabla relaciones con un ampio
cireulo de amigos y conocidos. Puede establecer relaciones amistosas con asociados,
clientes  ofas personas en clubes, restaurantes, especticuios, deports, etz

Fomenta contactos sociales itiles. Toma la inicialiva para mejorar y fortalecer sus
relaciones personales con colegas o clientes fuera del ambita de la organizacién, con una
finalidad profesional. Reconoce que un amigo le proporciond informacidn o un contacto y
que e sinid para alcanzar un objefio de negocio

Hace solidas amistades. Establece sgidas amistades como se demuesira por el hecho
de que un amigo testiica en su favor, le apoya o le ayuda a alcanzar un objetivo de
negocio determinado.

para I directivos ok mpafias o inerein de desemoler « e3 persones debe ser lers
Hotas el caso de , habrd que Esto a3 muy importarte pers m niveles bas de DES, que se podrisn
valorar también las relaciones infemas como wrnplememo de los pmoedtmrsn[os de con los niveles mas bajos i6n de Personas (DIFY. La rioncon da Gesarotar oe
trabeo farmales. Para ventas, ata tecnologia y de se 2 ambes
observard sobre todo en la comparifa.

Esia persona:

1 Express expectaiivas positivas. Hace coment scie o cesarrakc de os.

gemés Se reners 8 les habisoes

tacios posiivos
% sthuse v kaes o @ pulns pen s
inckice an casos dfickes. Cree oue s parsones useren ¥ sueden serencer

Erpe

detalisdas pars explos & os
Irabajos yio hacer demostacones pricticas. Da mstucciones cetsiades y ks ofrece
Sugerencias pas syudsres.

D3 explicasionosi

Faracrianian, mhrraciic, consais 46

Da “feed.back”. Da Yeadbeck” poséva o mixo como esiraisge de desarole. Anma y
mobis 8 loa Gamés despuds de un serksiemss o revda D fssdback negsfic
Hrminos ce y i desszrestar ¥ epresa 3
corfarza en que se mejorark en of o, o bien chrece sugerncies especiices pars
megars

Fomonta ol 13 formacién 3 large plazo. Froporcons formacdn. o
experiencias en el Uabaio que rvan Cars BJQUNN NuEVEs CApSCOSdes © habilksoes
Hace que las per e & la n de los a3 o lugar de dades

.

16. DIRECCION DE PERSONAS (DIR)

Pregunta clave:  jEstablece la  persona fimes
esténdares de comporiamiento ¥ se os.

exige a fos demis?

Direccion de Personas impica la inlencion de hacer que olras personas actien segin
nuestros deseos ufiizando apropiada y adecuadamente el poder personal o la autonidad
que el puesto nos confiere. Indluye el “decir a los demds lo que tisnen que hacer”

El estio varia segin lo requieran las crcunstancias o fas personas, desde fime y

directivo hasta exigente o incluso smenazante. EI intentar fazonar, persuadic o
Convancer a s demé para que hagan dige o5 Impacto e Influencia (IMF), no Direccion
de Personas
Estapersona

Da instrucciones. Da a las personas las instucciones adecuadas, Oo[ndo
raconabicmanke caras s necessiades v eigentias Deega expictaments lareas

17. LIDERAZGO (LID)

Preguntaclave: ;s Dirige ia persona a un grupo de gente
de forma que trabajon juntos
eficientemente?

Liderazgo supone la intencién de asumi el rol de ider de un grupo o equipo de rabajo
implica ol deseo de guiar alos demss. El iderazgo suele estar, pero no lo esta siempre
asaciado a posiciones que fienen una autoridad formal_ £ ‘equipo’ debe

18. TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION (TRA)

sAcuia o
o del grupo dei que es
parte:

[ Trabajo en Equipo y Cooperacidn impiica la intencidn de colaboracion y cooperacion
con s, formar prts da n grupo, kb s, como optesta 2 hacero mdvidual o
afactva,

Notas para Ia codifi
Los niveles 1y 2 refijan e rol tioko de jefe. Los niveles 3 y superiores suponen ef
asumir un papel de liderazgo mucha més fuerte y vigorosa.

en sentido amplio como cualquier grupo en €l que Ia persona asume ¢l papel de lider
)

“Trabajo en Equipe y

cibn: I “Iderszge” es similar sl estilo de dirsocion “orientstivo”

Esia persons:

Lidera bien las reuniones. Estabisce sl orden del dia y los cbjetiros da las reunicnes.
‘controis =l tiempe, Ssigns los fmos d peietr, sic

tencion debe ser

enuina. Fuede wnsmralse stemlxe que & Dtlmime del pnesto sea m-embm de un

grupo que funcione como un equipo.

“Equips”, como en el caso de “Liderazgo’, se

define de forma amplia como un grupo e Personas que trabaja en procesos, tareas u
en entre

Wotas para
y o como lider def mismo. Por ejempl

Ia codificacion: Aqul debe valorarse el lrabajo Como MEmbro de un grupo.
o, el nivel 4 indica Ia labor de apoyo de n

colateral al grupo, no como lider, 5ino como miembro del mismo.
[Esta persona.

1.

Coopera. Pariicisa de buen grado en ¢ gnupo, tas decisiones del mismo, es un
“buen jugador del a e Fabajo que ke comeaponde. Como memisa
de un equipo, manbene a los demas miembros INforMacas y al coments Ge 1Emas que e

2 Ealblecelvkes. Pute manci shiacoocspe bt s syconc de ks denis© | |2 Mamene 3 s persanas ormdas En un apst g i mariane ks « e
forzanes & que p-m-: recursos deseados. Delimda el dmoto se personas que pueden verse afectadas por una decisién, Suque No 368 necesano (procesos, acciones indhviduales o acontecimientos). Comparte con ellos 1oda la
E limites 3 =0 informacién. e asegura que el grpo Gspane ce ol informarién neces: informacion mportants o Gl
denegando PW“""!'ZW'N" ‘explicar las razones que han llevedc a tomar una
N ) X 2. Expresa expectativas positivas del equipo. Hatia bisn de fos demis miembros del
Exige alto rendimiento. Estabiece uniateralmente estindares y exiga un elevado nivel 3 Cuida gel grupo. Protege sl grupo 5 oafiencs su repusscién Se ssegura qus las GNUPO. eXDIESANdO expecialvas PEStvas (especto 4 sus habdidades. aporfaciones. el
e s dal grp uhnmw az (sbfene los recursas. el personal o la Demuestra respeto por el trabajo y las cualidades de los demas. Valora sinceramente las.
formcsén. aue el grupo necssi ibene una aciiud abler proes
4 Lleva un seguimianto del rendimisnto exigido. Eststisce unlslscsiments sstindarss e s ey = @ 3 aprenoes oe
haciendo un seguimionto de los msmos y corlrastando con cads person 4 Promuere n chcucia del uipo. Uskzs sstmegas compiens pars e ol e300
indvidusimente i consecucion do 305 estindares ushare ha b s Anmats P
rivalen e producividad fdaiogn reppoastd - re dis umente
5 Publicita los niveles de rendimisnto alcanzados. Compara pioicaments ios cbjetos formacicn, aic) e ! porecs
incviduales. alcanzatos con los estabiecidas (por ejemplo. resubados de ventas s Claramente s tencién de promaver a efsiencie del grups G el opiniones e kdeas de los demds ala hora de lomar decisiones especiicas o hacer planes.
objetivos. Individuales, sefiatando en 1ojo las diserepancias, o estabiece un ranking e soviones pars fomeniar ef eapiniu e equipo (Ver ‘Liversago y Comunicasdn? v asi A Mo o espithu de eoulpo anknando y .m . oce
ventas) Sumentar s siactided. . Desarrol imando y motv dems. Recon
pubkcamente el mérto de los miembros del grupo que Mmmma
6. Responssbiliza 3 138 PETSONSS 08 S MENGINNEND. COMPIrS SIEMKCIMEN 8 5. Comunica una visién de futuro convincente. Se ssegurs o Que 05 Bemss perticipsn desarrcar un amblemte 0o
rendimiento o 103 objelives indiiduales con (08 estandares establecidos (E}. resullados de de sus objetivos, misidn, cima, politicas. Actis como modelo s seguir por los demis. conflictlos que 3¢ pucdan m MWQ del equipo Defiende a dentidad v Ml
wventa vs. objefivos individuales. ) Esfablece consecuencias y confronta abiertamente a Transmite fusion y compromiso son el proyecto o ls misién del gnupo. Es un lider con reputacidn del grupo frente a Promueve |a cooperacion entre departamentos
Tos demis " crediilidad y un cansms genune. centro de la mq-uson
PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CALIDAD (ORD) AUTOCONTROL (AUT)
Pregunta clave: ¢Presta la persona a los peg y los Pregunta clave: ¢ Tiene la persona sentimientos fuertes

organiza?

Preocupacién por el Orden y la Calidad se refleja en la preocupacion continua para
reducir la incertidumbre del medio que nos rodea. Se expresa en formas como el
seguimiento y la revision del trabajo y la informacion, y en la insistencia en la claridad de
los roles y funciones asignadas, el asegurarse de que no existen errores en el trabajo o

¢Es cuidadoso en su trabajo?

en la informacién.

Esta persona:

1.

Muestra preocupacion por el orden y la claridad. Se esfuerza en conseguir claridad.
Quiere que el espacio de trabajo, los roles, las expectativas, las tareas y los datos estén

claros, comectos (y a menudo por escrito).

Comprueba su propio trabajo. Repasa y comprueba la exactitud de la informacion o el

trabajo, para asegurarse de que no existen emores.

Realiza un seguimiente del trabajo de los demas. Vigila la calidad del trabajo de los
para asegurarse de que se siguen los procedimientos establecidos. O bien lieva un
registro detallado de las actividades propias o de los demas.

demas

Realiza un seguimiento de datos o proyectos. Vigila el progreso de un proyecio
respacto a sus fases y plazos. Realiza un seguimiento de Ia informacion, detecta y suple

lagunas o errores, y busca informacién para mantener el orden.

Esta persona:

¥ evita manifestarlos?

Autocontrol es la capacidad de mantener las propias emociones bajo control y evitar
reacciones negativas ante provocaciones, oposicion u hostilidad por parte de otros o
cuando se trabaja en condiciones de estrés. Asimismo, implica la resistencia en condi-
ciones constantes de estrés

1. No se deja llevar por impulsos emocionales. Siente un impulso de hacer algo
inapropiado y resiste la tentacién. No cae en la tentacion de actuar sin pensar, pero no
lega a actuar positivamente, o bien siente emociones fuertes (tales como ira, alta
frustracion o fuerte estrés) y consigue controlarlas. No hace mas que dominar sus
sentimientos (no actia para mejorar 1as cosas). Puede abandonar el lugar o apartarse del
desencadenante de las emociones para confrolarias.

2. Responde manteniendo la caima. Aunque sienta emociones fuertes tales como enfado,
frustracion extrema O estrés elevado, las controla y continiia hablando, actuando o
trabajando con calma. Ignora las acciones que pretenden provocar su enfado y confiniia
su actividad o conversacion.

3. Controla el estrés sostenido con efectividad. Evita las manifestaciones de las
emociones fueries o el
constructivamente a pesar del estrés. Puede utilizar técnicas o planificar actividades para
controlar el estrés y las emociones.

estrés sostenido; sigue funcionando bien o responde




ANEXO 2.

Formato Panel de Expertos para levantamiento de Perfil de Profesional de

Movilizacion y Transporte.

PANEL DE EXPERTOS:

Integrantes
Ing. Vanessa Medina — Lider Ing. Verdénica Merchan — Directora
Administrativa Administrativa — Financiera
Ing. Viviana Benitez — Lider de Ing. Tanya Campos — Lider de
Talento Humano Adquisiciones
Ing. Jimi Hidalgo — Ex Lider Ing. Jaime Chiriboga — Profesional de
Administrativo Movilizacion y Transporte.
Objetivo del Panel: Levantamiento del Perfil de Competencias del

Profesional de Movilizacion y Transporte.

1. Enbase a la experiencia adquirida con los diversos profesionales que han
ocupado el puesto de Profesional de Movilizacion y Transporte, indiquen

cuales son los objetivos que debera cumplir el servidor en este puesto.

2. Qué expectativas tienen del servidor que ocupe el puesto de Profesional
de Movilizacion y Transporte.

3. Cuales son las barreras que hayan podido observar en los servidores que

han ocupado el puesto de Profesional de Movilizacion y Transporte.

4. Que desafios se deben enfrentar el Profesional de Movilizacion y
Transporte.

5. De acuerdo al Manual de Funciones cuales son las funciones principales

que debe cumplir el profesional de Movilizacion y Transporte.

6. De las tarjetas entregadas, indicar cuales son las conductas que ha podido
observar de algun Profesional de Movilizacion y Transporte que hayan sido
diferenciadoras y obtenido resultado superiores a los esperados. Indicar 5

muy importantes y 3 importantes.



ANEXO 3.
Procesamiento de informacién recopilada del Panel de Expertos para

levantamiento de Perfil de Profesional de Movilizacion y Transporte.

Tipo de

Competencia Perfil

Perfil| % Nivel

Lider
Administrativa
Profesional
del area
Ex Lider
Administrativo
Directora DAF
Lider de
Talento
Lider de
Adguisiciones

Flexibilidad
Integridad 1 1 1 1 1 1
Autoconfianza
Autocontrol 1 1
Identificacion con la Compafiia 1 1
Pensamiento Analitico 1 1 1 1 1
Pensamiento |Pensamiento Conceptual
Blusqueda de Informacian
Orientacién al Logro 1
Logro Preocupacidn Orden y Calidad 1
Iniciativa 1
Orientacian al Cliente 1
Comprensidn Interpersonal
Influencia |Comprensidn de la Organizacion 1
Impacto e Influencia 1 1
Desarrollo de Interrelaciones
Liderazgo 1
Gestion def |Direccidn de Personas 1 1

Equipo Desarrollo de Personas 1 1
Trabajo en Equipo 1 1 1 1 1
Total de Competencias a a 8 &

Gestion
Personal
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Ponderacion de Panel de Expertos oo

10% 10%

6% 6% 6%
4% 4% 4%

2% 2% 2%

Perfil




ANEXO 4.

Cuestionario de preguntas del 360 para levantamiento de Perfil de Profesional

de Movilizacion y Transporte.

C i o de lidades y capacidades del Profesional de Movilizacion y Transporte
El siguiente cuestionario permitird conocer las competencias requeridas para el cargo de
Objetivo: Profesional de Movilizacion y Transporte, ademds esto favorecera al departamento Administrativo
g : en la seleccion de futuros profesionales en esta area. Es importante indicar que sus respuestas
deben ser con total honestidad, no existen respuestas erroneas.
- . Por favor marque con una (X) en &l recuadro en el que mejor describa la capacidad del cargo del
Instrucciones: g
Profesional de Movilizacion y Transporte, que va desde Siempre hasta No Observable.
Siempre Con frecuencia A veces Casi Nunca No Observable
5 Comprende los puntos de vista de los demas y esta dispuesto a cambiar sus|
n ideas o sus planes.
1 Aplica los procedimientos con flexibilidad ante un cambio en la situacidn con el
propdsito de alcanzar los objetivos establecidos.
5 Es flexible al aplicar los procedimientos, reglas, normas, etc. adaptandolos a las
necesidades de la Organizacidn en un momento determinade. con el objetivo de
7 Toma decisiones y cambia su comportamiento para adaptarse a situaciones o
personas especificas.
24 |Adapta su comportamiento dependiendo de la persona conla que esté tratando
39 |Ajusta su plan a la situacidn.
n 10 Realiza cambios pequefios o temporales en las Unidades para adaptarse a las
necesidades de una situacidn especifica
43 Confia en que es capaz de realizar una funcién y muestra seguridad ante los|
demds.
51 |Actda con independencia sin necesidad de recurrir a sus superiores.
19 Toma decisiones con seguridad, inclusive cuando no esta el Gerente de Agencia
C i io de lidades y capacidades del Profesional de Movilizacion y Transporte

El siguiente cuestionario permitird conocer las competencias requeridas para el cargo de
Profesional de Maovilizacion y Transporte, ademas esto favorecerd al departamento Administrativo
en la seleccion de futuros profesionales en esta area. Es importante indicar que sus respuestas
deben ser con total honestidad, no existen respuestas erréneas.

Objetivo:

Por favor marque con una (X) en el recuadro en el que mejor describa |a capacidad del cargo del

Instrucciones: Profesional de Movilizacion y Transporte, que va desde Siempre hasta No Observable

Siempre Con frecuencia A veces Casi Nunca No Observable
53 Abiertamente manifiesta su confianza en sus criterios personales basandose en
experiencias pasadas.
74 Expresa sus desacuerdos frente a personas de posiciones superiores, lo hace X
de manera clara, educada y con seguridad.
5 Busca nuevas responsabilidades o desafios basandose |a confianza que tiene en X

sus propias capacidades.
79 |Escoge proyectos desafiantes que suponen un alto riesgo personal. 0
9% Admite sus errores y expresa lo que piensa en situaciones de trabajo aungue
sea mas sencillo callarse.

15 Trata confidencialmente la informacidn relacionada con los clientes o con la
Organizacidn.

o

72 |Es abierto y honesto al reconocer sus propios errores o dudas X
a1 Actla con integridad aunque eso le cause inconvenientes o dificultades dentro X
del ambito profesional.
13 Dice o hace las cosas aunque eso pueda causarle complicaciones en el ambito X
profesional o personal.
70 Trabajfa_integramente aunque nol sea”fécn. M‘er]cmnla habﬁr rechazado ofertas X
C i io de lidades y capacidades del Profesional de Movilizacion y Transporte

El siguiente cuestionario permitira conocer las competencias requeridas para el cargo de
Profesional de Movilizacion y Transporte, ademas esto favorecera al departamento Administrativo
en la seleccidn de futuros profesionales en esta area. Es importante indicar que sus respuestas

deben ser con total honestidad, no existen respuestas erroneas.

Objetivo:

Por favor marque con una (X} en el recuadro en el que mejor describa la capacidad del cargo del

Instrucciones: Prafesional de Mavilizacion y Transporte, que va desde Siempre hasta Mo Observable.

Siempre Con frecuencia A veces Casi Nunca No Observable

93 Intenta encajar bien o adaptarse a la Organizacion,se viste adecuadamente, X

respeta los horarios, las formas en qué se hacen las cosas, etc.
4 Se adapta a las costumbres y formas de hacer de la Organizacidn en intenta X

encajar & integrarse en su cultura
65 |Muestra respeto por lo que |a autoridad considera importante. X
9 Se ofrece y muestra disponibilidad cuando la Organizacidn requiere esfuerzos X

adicionales.
3 |Apoya a los demds en la consecucion _de los objetivos organizativos. X
5 Actlia abiertamente para beneficiar la consecusion de los objetivos de la X

Organizacidn.
90 |Pone las necesidades de la Organizacidn por delante de las suyas. X
2 Apoya las decisiones que benefician a la Organizacidn, aungue vayan en contra
de su trabajo y/o de su equipo.

Es capaz de desglosar los problemas o situaciones sin asignarles un orden de
87 |prioridad {e].- hace una lista de tareas a realizar, analiza los posibles problemas X
que le pueden surgir, etc.).




ANEXO 5.
Procesamiento del Cuestionario 360 para levantamiento de Perfil de Profesional

de Movilizacion y Transporte.

Resultados

Competencias o E E 5 E %— ‘-%

1P IR A

© |z af o
Flexibilidad 3 3 03 3 3 T2% 027
Autoconfianza 3 3 3 4 3 63% 053
Integridad 4 3 3 4 3 B84% 0482
Identificacion con la Compania 3 3 2 4 3 TiMw 062

Penzamiento Analitico 3 3 3 3 3 80% 028 |

Penzamiento Conceptual 4 3 3 3 3 63%  0.35
Busqueda de Informacion 4 4 3 4 4 T6% 074
Orientacion al Logro 4 5 4 5 5 ol%  0.53
Iniciativa 4 3 3 5 3 &% 07
Orientacion al Cliente 4 4 3 4 4 93% 069
Comprension Interpersonal 2 3 2 2 2 %% | 0.36
Comprension de la Organizacion 3 3 3 4 3 63% 073
Impacto e influencia 3 3 2 4 3 47% 047
Desarrollo de Interrelaciones 2 2 2 2 2 44% 035
Desarrollo de Personas 4 4 2 3 4 T78% 110
Direccion de Personas 2 4 4 3 4, 58%  0.60
Liderazgo 4 4 3 2 3 568% 083
Trabajo en Equipo 4 4 3 4 3 ao%  0.45
Preocupacion Orden y Calidad 4 4 3 4 4 4%  0.32
Autocontrol 3 3 2 3 3 93% 080



ANEXO 6.
Procesamiento Frecuencia Entrevista de Incidentes Criticos para levantamiento

de Perfil de Profesional de Movilizacion y Transporte.

® .= ® = a
5 ﬁ E 5 ﬁ E Y t§ = E
= = o W G
E"J%h"‘“ mﬂﬁ%h’"ﬁ .E-E = B
PSR PSR 58
Competencia g il E E oy
5 | ®mE 2 3f ©F 22
B =@ EE 2@ EY | % 3E
S5 EE o5 FR|c P
] G & Q3 a2
Orientacion al Logro 14 3 3 3 23 13% 3
Orientacion al Cliente 5 2 10 4 15 2% 4
Integridad 5 3 3 3 14 2% 3
Trabajo en Equipo 10 2 4 2 14 a9 2
Pensamianto
Conceotual 2 2 5 2 13 T 2
Identificacion con la
Compafiia T 2 5 2 12 T 2
Pensamiento Analitico Pl 2 5 2 12 T 2
Impacto e Influencia 2 4 2 3 10 B% 4
Flexibilidad 4 2 5 3 8 8% 3
Iniciativa L 2 3 2 8 A% 2
Preocupacion Orden y
Calidad 4 3 5 3 8 8% 3
Avtoconfianza & 3 2 3 g a% 3
Busqueda de
Infa s5n 2 3 5 4 8 A% 4
Comprension de |3
Organizacion 4 3 4 3 8 A% 3
Compransion
Interpersonal 0 0 § 2 g % Z
Desarrollo de Personas 2 2 1 2 4 2% 2
Autocontrol 1 2 2 2 3 2% 2
Desarrollo de
Interrelaciones o - = : - e L
Liderazgo ) 0 0 0 0 0% 0
Direccion de Personas a 0 a 0 0 0% 0



ANEXO 7.

Levantamiento de Perfil y Nivel Conductual de Profesional de Movilizacion y

Transporte.
Cuestionario Panel de Perfil
COMPETENCIAS 360 Expertos |CNEL EP
Flexibilidad 2% 0% 1
Autoconfianza 63% 0%
Integridad 84% 13%
Identificacion con la Compafiia 7% 4%
Pensamiento Analitico 80% 10%
Pensamiento Conceptual 63% 0%
Blsqueda de Informacidn T6% 2%
Crientacion al Logro 80% 8% 1
Iniciativa 67% 6% 1
Orientacion al Cliente 93% 10% 1
Comprensidn Interpersonal 59% 0%
Comprension de la Organizacid 68% 2%
Impacto e influencia 47 % 4%
Desarrollo de Interrelaciones 449% 0%
Desarrollo de Personas 78% 6%
Direccion de Personas 58% 6%
Liderazgo 56% 2%
Trabajo en Equipo B85% 13% 1
FPreocupacién Orden v Calidad 94 % 8%
Autocontrol 93% 4%
COMPETENCIAS Cuestionar BEI Panel de Perfil
io 360 Expertos |CNEL EP
Flexibilidad 3 3 0 1
Autoconfianza 3 3 0
Integridad 3 3 4
Identificacion con la Compariia 3 2 2
Pensamiento Analitico 3 2 3
Pensamiento Conceptual 3 2 0
Busgqueda de Informacion 4 4 4
COrientacion al Logro 5 23 4 1
Iniciativa 3 2 2 1
Orientacion al Cliente 4 4 4 1
Comprension Interpersonal 2 2 0
Comprension de la Organizacidy 3 3 4
Impacto e influencia 3 4 4
Desarrollo de Interrelaciones 2 0 0
Desarrollo de Personas 4 2 4
Direccidn de Personas 3 0 i
Liderazgo 3 0 2
Trabajo en Equipo 3 2 3 1
Preocupacion Orden y Calidad 4 3 4
Autocontrol 3 2 2




ANEXO 8.

Formatos establecidos en el Proceso de Seleccion de CNEL EP Unidad de

Negocio Santo Domingo.

FORMATO 1: Entrevista por Competencias

Criec .-
(“v;j. — ENTREVISTA POR COMPETENCIAS
DATOS PERSDMALES

nombre v Apellido:

Estudics /e Profesion:

Cargo al qua aspira

Area:

Entrevistador:

EVALUACION
L. ¢Poses los conocimigntos técnicos necesarios para el cargo?
5i ] we
2. ¢Tiene experiencia técnica laboral &n otros cargos similares al requerido?
[ s [ we
1. Sedale las caracteristicas personales identificadas en el candidato:
Lideraigo D B prrral Dluﬂur D Creativa

D Cornimrsoin D Seguridad D [t gackm D Cinarismo

D L ] D Previa & espschar D Lariiible D BgrG

D Dupcamatis o D Drgarizado Dwunmf D imparcal

D W laling D Ll RN Y] DT-I-H!F D SHpiskile
dandigue los Conacimientos gue requiens pars su cargs
califica para el cargo: RECormiends pars oo CErgs:

0O s [ w

ObErvaCores:

FiRkia DEL ENTREVISTADOR:




FORMATO 2: Entrevista Conductual

(\g'_r__.. ENTREVISTA CONDUCTUAL

AT GENERELES

dpiranbe

I{.lr- il et lede
_ _ﬂl.lm_ _
exe [ sat o6
_ M_ .
e [T s [

l:-lili.'-lhh |

e L ST ow

Pl ey wer hnll

e il aa
Forwmn i i s

ud il sa dbes ol b ®

SR I G LaTE RALE S L 0 BT T SRR O e R




FORMATO 3: Valoracion del Perfil del Cargo

Q!ZE':- VALORACION DEL PERIFL DEL CARGO

Puesto:  woooc

Fecha:  dd/mm/az

INSTRUCCION EXPERIENCIA EN AfOS CAPACITACION EN HORAS
NOMBRES
30 3 L4
EGR- 203
1 Apellidey Mombras ]
2 |Apellidoy Nombras ]
3 |ApellidoyNombras ]
4+ |Apellidoy Nombras ]
5 Apellido y Nombres L}
T Apellido y Nombres L}
3 Apellido y Nombres L}
Firma responzable del seleccidn

FORMATO 4: Reporte de Seleccion.

REPORTE DE SELECCION
Proceso:

Fecha:

CAPACITACIO

PRUEBAS PSICOMETRICAS SUBTOTAL

INSTRUCCIN
NOMBRE DEL POSTULANTE CAURCACIN | ooy EPERENCIA 5 SUROAL
DR

—

Apellidas y Nombres

™

Apellidas y Nombres

r~

Apellidos y Nombres




ANEXO 9.

Plan Estratégico de la Empresa Publica Estratégica Corporacion Nacional de
Electricidad CNEL EP.

CreL..

Corporacién Nacional de
Electricidad CNEL EP

Plan Estratégico

CIreL .-

5.1.2 Matriz Boston Consulting (BCG)

Se realiz5 la siguiente relacién entre los productas y servicios de ENEL EP, y las categorias
propuestas per la matriz BC6:

Figeva 10: Alineocién Mairlz BOG = Serviclos CHEL EF

ESTRELLA INTERROGACION

Otras proyectos D

MATRIZ BCG
CNEL EP

VACA

Recaudacidn
Terceros

Elaborado por: Dirocciia de Plasifcacidn Extratigica
5.1.3 Misidn

Se construyd democraticamente nuestra razén de ser como CNEL EP:

“Planificar, ejecutar y controdar de manera integral la compra, distribucién y comercializacian
de energia, asi como gestionar la expansion de la cobertura de servicios, en un marco de

i y financiera, o aspectos técnicos, valor social, y
cuidado del medio ambiente

5.1.4 Vision

Lavisiénde ENEL EP en el largo plazo correspands a:

“Hasta el afio 2021 ser la empresa referente en América Latina en creacién y puesta en
marcha de modelos de negocios y servicias de distribucidn energética can una visidn integral
del ser humana, la sostenibilidad y |a eficiencia smpresarial®

rganizacion
3.1Descripcién general de la Organizacién

La empresa Corporacién Macional de Electricidad CMEL 5.A. se constituyd mediante
escritura plblica de fusidn otorgada el 15 de diciembre de 2008, ante el Dr. Humberto Moya
Flores, Motario Trigésimo Octavo del cantén Guayaquil, debidamente inscrita en el Registro
Mercantil del misma cantén el 16 de enero del 2009, por medio de Ia cual se fusionaron las
Empresas de Distribucién Bollvar 5.A., Regional El Oro 5.A, Regional Esmeraldas 5.A,
Regional Guayas-Los Rios 5.4, Manabi 5.A, Milagro C.A,, Los Ries 5.A,, Santo Dominge S.A.,
Peninsula de Santa Elena 5.A_ y, Regional Sucumblos 5.A, disueltas por efectos de la fusidn
llevada a cabo; cuyo objete social es la generacidn, distribucién y comercializacion de energia
eléctrica, el 100% del paguete accionario corresponde al sector plblico siendo el dnico
accionista, seqln los registros del Libro de Acciones y Accionistas, el Ministeric de Electricidad
¥ Energla Rencovable MEER.

Confecha 13 de marzo de 2013, se expidid el Decreto Ejecutivo Mo. 1459, mediante el
cual cred La Empresa Ebéctrica Plblica Estratégica Corporacién Nacional de Electricidad, CNEL
EF. En &l cual se determina que el capital inicial de la CMEL EF, constituye la suma de las
cuentas que conforman el patrimaonio de CMEL Corporacidn Macional de Electricdad 5.A.,
subrogandose sus actives, pasivos, derechosy obligaciones.

El Directono del COMELEC, mediante Resolucidn Mo. 013f13, adoptada en sesidn de
21 de mayo de 2013, autorizd al Director Ejecutivo del CONELEC para que suscriba el Titulo
Habilitante a faver de la Empresa Eléctrica Piblica Estratégica Corporacidn Nacional de
Electricidad CHEL EP, con el objeto de regularizar la situacién operativa de la prestacidn de los
servicios plblicos de distribucién y comercializacidn de energla eléctrica y alumbrado pdblico
general; y actividades de generacidn en el drea de prestacidn de servicios asignada.

El 17 de septiembre de 2014, en atencdn a la Disposicidn Presidencial dada en el Taller
de Empresas Publicas del 4 de junio de 2013, se concretd la fusidn por absorcidn de la Empresa
Eléctrica Piblica de Guayaquil EP, hacia la Empresa Publica Estratégica Corporacién Nacional
de Electricidad. CMEL EP con el objetivo de crear una instituckén pdblica fortalecida que
permita brindar a la cudadania un senicio piblico de energla eléctrica seguro, confiable, de
calidad y calidez, con una gestién eficaz y eficiente, como medio que permita contribuir a
alcanzar el buen wivir para todos los ecuatorianos.

CrEL..

5.1.5 Valores Corporativos

Los valores que nigen el dia 2 dia de CNEL EP san:
Vi INTEGRIDAD

Proceder y actuar con coherencia entre lo que se piensa, se siente, se dice y se hace,
cultivanda la honestidad y el respeto a la verdad

V2. TRANSPARENCIA

Accidn que permite que las personas y las organizaciones se comporten de forma clara,
precisa y veraz, a fin de que la ciudadania ejerza sus derechos y obligaciones, principalmente
la contraloria social.

V3.RESPONSABILIDAD

Curnpl de |as tareas enc adas di portuna en el tiempo establecida, con
empefio y afan, mediants |2 toma de decisiones de manera consciente, garantizando el bien
comin y sujetas alos procesos institucionales.

Vi EFECTIVIDAD

Lograr resultados con calidad a partir del cumplimiento eficiente y eficaz de los objetivos y
metas propuestas en su ambito laboral.

V5. LEALTAD

Confianza y defensa de los valores, principios v objetivos de |a entidad, garantizando los
derechos individuales y colectivos.






