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a. TITULO

“VALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS Y EVALUACION
DEL DESEMPENO PARA EL TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA SAFEGUARD CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE
CUENCA”



b. RESUMEN

En la actualidad los procesos de valuacién de puestos y evaluacion del
desempefio son fundamentales en las empresas con vision de futuro que
concentran su actuacion en la consecucion de objetivos institucionales.

La valoracién de un puesto de trabajo permite determinar no soélo las tareas,
funciones, responsabilidades, condiciones, sino también el rango distintivo
gue tiene un puesto en la empresa, de manera que si a un trabajador se le
reconocen todas sus actividades y son valoradas de acuerdo al grado de
eficiencia que las desempefie, existird en el trabajador una motivacion para
el cumplimiento correcto de esas obligaciones y responsabilidades.

Por su parte la evaluacion del desempefio, se presenta en las organizaciones
como un punto clave para la identificacion de las competencias que presenta
el personal, pues es a través de ésta que se puede identificar los aspectos
mas importantes y que generan impacto en el servicio y el desarrollo
organizacional.

Sin embargo a pesar de la importancia de estos procesos en las empresas
de seguridad privada, aun hoy en dia no son considerados dentro de su
planificacion y estrategia organizacional, el propodsito de la presente
investigacion fue desarrollar una propuesta de VALUACION DE PUESTOS
POR PUNTOS, Y EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE
CUENCA,

El desarrollo de la propuesta implicé un diagnostico de la empresa de
seguridad , el mismo que pudo realizarse de una entrevista a la Gerente y
Jefe Operativo de la empresa , apoyado con las observaciones del
investigador , encontrandose entre las principales debilidades de la empresa
la inexistencia de un Manual de Funciones , una economia de personal que
trae como consecuencia el recargo de funciones en un solo trabajador,
ausencia de procesos de reclutamiento y seleccion , y limitados procesos de
induccién , personal que no cumple con el perfil minimo requerido dentro de
una empresa de seguridad privada , existiendo improvisacién en los cargos .

Se aplicé para el proceso de Valuacién de puestos, el método de Valuacion
por puntos que en su fase de ajuste salarial puso en evidencia que en



Safeguard todos los sueldo de los trabajadores, incluido el de Gerente deben
ser reajustados por no corresponder a las funciones, experiencia,
responsabilidad por persona, responsabilidad por bienes y valores,
condiciones ambientales, esfuerzo fisico, riesgos en su puesto de trabajo.

En relacién a la evaluacién del desempefio la empresa Safeguard precisa de
un la implementacion de un sistema de gestion del talento humano basado
en competencias, un nuevo modelo administrativo, que posibilite a la
empresa contar con las personas que posean las caracteristicas adecuadas,
y que puedan ser evaluadas en el cumplimiento de los objetivos y metas de
la misma. Para el cumplimiento de este objetivo se presenta en este trabajo
de investigacion una guia de procedimientos a realizarse, y el formato de
un formulario aplicable a futuro , en la evaluacion del desempefio del talento
humano de la empresa de seguridad privada Safeguard Cia. Ltada.

Se tratd de una investigacion no experimental descriptiva ( Proyecto
Documental ) que implico en el desarrollo del fundamento teérico referencias
bibliograficas de autores reconocidos, tesis, revistas, publicaciones en
internet;

Para la recoleccion de datos se emplearon las técnicas de observacion,
entrevista y encuesta; en el procesamiento de datos se aplicaron técnicas
estadisticas, acompafado de un andlisis cuantitativo y cualitativo, lo cual
posibilité estructurar un modelo de valuacion de puestos Yy evaluacion del
desempefio ajustado a la realidad de la empresa.

Este trabajo en conclusion, pretende mostrar un esquema de la Valuacion de
puestos, y Evaluacion del desempefio, para empleados, teniendo en cuenta
gue éstos procesos se constituyen hoy en dia en las organizaciones como
una herramienta esencial para quienes tienen la responsabilidad de gerenciar
el talento humano.

PALABRAS CLAVE: VALUACION DE PUESTOS - EVALUACION DEL
DESEMPENO- TALENTO HUMANO — COMPETENCIAS.



ABSTRACT

Currently the processes of job valuation and performance evaluation are
essential in visionary companies who concentrate their performance on

achieving corporate goals.

The valuation of a job allows determination of not only the tasks, roles,
responsibilities, conditions, but also the distinctive range that a position has in
the company, so that if a worker is recognized for all their activities and are
valued according to the level of efficiency that they realize, the employee has

motivation for the proper performance of those duties and responsibilities.

Meanwhile performance evaluation in organizations is key in the identification
of competencies presented by the staff. It is through this process that a
company can identify the most important aspects that generate an impact on

the service and the development of the organization.

Yet despite the importance of these processes in private security companies,
even today they are not considered in the planning and strategy of these
organizations; the purpose of this research was to develop a proposal for
SPOT VALUATION OF POSTS AND FOR PERFORMANCE EVALUATION
FOR THE EMPLOYEES OF THE COMPANY SAFEGUARD CIA. LTDA. CITY
OF CUENCA,

The development of the proposal involved a diagnosis of the security
company, which was done thanks to an interview with the Managing Director
and Chief Operating Officer of the company, and supported by the
observations of the researcher, finding that among the main weaknesses of
the company were a lack of A Manual of Functions, a staff economy which
leads to a surcharge of functions in a single worker, a lack of recruitment and
selection processes, and limited induction processes, and a staff that does not
meet the minimum required profile within a private security company, which

causes job post improvisation.



Applied to the process of valuation of positions, the method of valuation for
points in its phase of wage adjustment revealed that in Safeguard, the wages
of all the workers, including the manager, must be reset, since they do not
correspond to the functions, experience, individual responsibility,
accountability for assets and securities, environmental conditions, physical

exertion, or risks in the workplace.

Regarding the performance evaluation, Safeguard company needs to
implement a management system based on competency, a new administrative
model, which will enable the company to have people who have the
appropriate characteristics, and can be evaluated in the meeting of the goals
and targets of the company. To accomplish this goal, this research presents a
procedural guide to be realized, and the format of a formula applicable to future
performance evaluations of the employees of Safeguard private security

company Cia. Ltada.

This was a descriptive non-experimental research (Documentary Project) that
involved the bibliographic references of known authors, theses, magazines,

online publications in the development of a theoretical foundation.

For data collection, techniques of observation, interview and survey were
used; The data processing technique used was applied statistics,
accompanied by quantitative and qualitative analysis, which enabled the
structure of job evaluation and performance assessment models, adjusted to

the needs of the company.

In the end, this work intended to show a scheme of the valuation of positions
and performance evaluation for employees, processes that are regarded today
as an essential tool for those responsible for managing the human talent in

organizations.

KEYWORDS: VALUATION OF POSTS - PERFORMANCE- HUMAN TALENT
ASSESSMENT - POWERS.



c. INTRODUCCION

La valuacion de puestos y evaluacién del desempefio se constituyen en la
actualidad en procesos fundamentales en la vida de las empresas con vision

de futuro y dispuestas a enfrentar los desafios del nuevo milenio.

En el Ecuador las empresas de Seguridad privada cumplen un rol importante
en la prevencion de riesgos, tratando de dar una respuesta directa para evitar

un dafio en personas o bienes de la instalacion donde presta servicio.

Sin embargo se puede observar que en muchas de las empresas de
seguridad privada se preocupan mas en incrementar las ganancias , que en
el recurso humano, dejando en un segundo plano los procesos de valuacion
de puestos, para compensar de manera equitativa a los empleados, de

manera que se logren los objetivos individuales y organizacionales.

Por otro lado, la evaluacion del desempefio en las compafiias de seguridad
privada es fundamental para guiar al recurso mas importante y vulnerable de
una organizacion ha llevado a que las empresas en la actualidad se enfrenten
a grandes dificultades como el de perder su trayectoria, agilidad, veracidad y
profesionalismo, como también el contratar personal improvisado que no
cumplen con el perfil que requiere el desempefio de tan delicada funcion para
cubrir puestos o cargos nuevos lo que ocasiona a que se ubique al personal

menos indicado para el desarrollo de las mismas .

El presente trabajo de investigacion se plante6 como objetivo general:
“Efectuar una propuesta de Valuar los puestos de trabajo por puntos y
evaluacion del desempefio del talento humano de la empresa SAFEGUARD
CIA. LTDA. de la ciudad de Cuenca”. ; y como objetivos especificos : Elaborar
un diagnostico de la situacion actual de la empresa; Definir la metodologia
para la elaboracion de la propuesta de valuacidén de los puestos a aplicar;
Recoleccion de datos mediante una encuesta y observacion directa y
entrevistas ; Integrar un comité Valuador y Evaluador para evitar distorsiones

y reparticiones inequitativas en materia de ingresos; Utilizar una técnica de



medicion de actitud y aptitud en una direccion Unica; Evaluar al personal
administrativo y operativo de la empresa; Tabular los datos de la encuesta al

personal administrativo y operativo de la empresa.

Cabe anotar que los objetivos planteados fueron cumplidos , con excepcion
de los dos ultimos objetivos especificos, en razon de que en la empresa
Safeguard no existe una gestion del talento humano por competencias , no
se realizan verdaderos procesos de reclutamiento y seleccion del personal,
y la mayoria del personal operativo ( guardias ) al momento de la
investigacion no calificaban para una evaluacion del desempefio , pues su
tiempo de permanencia en el cargo era de pocos meses en la empresa.

(Datos de la encuesta)
El presente trabajo se halla estructurado en los siguientes apartados:

Revision de la Literatura, que posibilité la elaboracion del Marco Referencial,
en el que se enfoca el origen de la seguridad privada en el Ecuador, sus

caracteristicas y evolucion historica.

En el marco conceptual se aborda los principales conceptos relacionados con
el tema de investigacion: la empresa, su organizacion, la importancia de la
gestion del talento humano, en las empresas de seguridad privada , la
descripcion de puestos de trabajo , y los aspectos tedricos de la valuacion de

puestos y evaluacion del desempefio.

En el apartado Materiales y métodos constan la explicacion de los materiales
utilizados en la ejecuciéon del trabajo de investigacion, y el detalle de los

métodos empleados en el desarrollo de cada una de sus partes.

En los Resultados se presenta el analisis de la aplicacion de la encuesta,
aplicada a los talentos humanos de la empresa Safeguard, acompafiada de
tablas y graficos explicativos , con su respectiva interpretacion y analisis
cuantitativo y cualitativo; También consta el analisis de las entrevistas

realizadas en la empresa.



En lo que respecta a la Discusion de resultados, se detalla en el mismo
el cumplimiento de los objetivos planteados en el presente trabajo de

investigacion.

Se presentan a continuacion las conclusiones y recomendaciones, la
propuesta desarrollada de valuacion de puestos por puntos y evaluacion del

desempefio, y la bibliografia correspondiente.

El trabajo busca convertirse en un documento base de orientacion y consulta
del proceso de Valuacién de puestos y Evaluacion del desempefio del
personal para una empresa determinada, sin embargo, cumple con los
elementos claves que permiten ser adaptados a la realidad de otras empresas

de seguridad privada.



d. REVISION DE LITERATURA

MARCO REFERENCIAL

La Seguridad privada en el Ecuador tiene su origen en el afio de 1968 con la
llegada al pais de la primera empresa de seguridad extranjera — Wackenhut
Corporation, gracias a la actuacién del Mayor Héctor Santacruz, este hecho
dio oportunidad de la apertura de un nuevo mercado proporcionado por la
instalacion de empresas petroleras internacionales en Ecuador. Con el
petréleo se vino un desarrollo rapido de la banca y otras instituciones
internacionales que requerian de seguridad privada.

Después del boom petrolero de los afos setenta, se produjo el crecimiento
de la banca en los afios ochenta, y el crecimiento de la industria nacional y
empezaron a surgir los centros comerciales en Quito y Guayaquil,
extendiéndose posteriormente a casi todo el pais.

Este hecho evidencié la necesidad de que la seguridad privada debia estar
en manos de profesionales para enfrentar con éxito los indices
delincuenciales, que empezaban a manifestarse en nuestro pais.

Esta compafia viene funcionando en el Ecuador con el nombre de G4S
Security Services, emplea a mas de 4 000 personas, lo que la convierte en la
compafia de seguridad mas grande del pais.

La Mision de G4S es mejorar la calidad de las personas que viven en el
Ecuador, mediante la incorporacion, ensefianza y oferta de Servicios
Integrales de Seguridad Privada que permitan a los individuos y empresas el
prepararse, anticiparse y reaccionar ante emergencias y delitos contra la
propiedad privada. La Vision de la empresa se enfoca en liderar la industria
de la seguridad privada dentro del territorio ecuatoriano, entendiéndose por
liderazgo el establecimiento de los parametros de seguridad privada.!

Los servicios iniciales estaban circunscritos a la guardiania de las
instituciones, equipos industriales y al transporte de valores. Muy poco hacia

1 Sitio Web: www.g4s.ec


http://www.g4s.ec/

la seguridad familiar (viviendas y conjuntos habitacionales) y personal,
mercado que se desarrollé desde los afios noventa cuando crecié la
delincuencia y la Policia resultaba insuficiente para enfrentarla .

Hasta 2003, afio en que se empez0 a construir una legislacion civil del Estado
todavia de manera precaria, el sector permanecié a cargo del Comando
Conjunto de las Fuerzas Armadas, que otorgaba una autorizacion con norma
limitada para la tenencia de armas y se ocupaba menos del ambito
administrativo y operativo de las empresas.

En la actualidad en nuestro pais ha aumentado el indice delincuencial contra
las personas y contra los bienes de las empresas nacionales e
internacionales, haciendo de esto un modo operandi de los delincuentes para
satisfacer sus necesidades de forma ilicita causando grandes pérdidas a los
afectados.

De tal manera que se han visto en la necesidad de contratar una empresa de
seguridad privada, o crear sus propios grupos de seguridad para de una u
otra manera precautelar los bienes y minimizar las pérdidas que se estaban
dando por efectos de la delincuencia.

La seguridad privada en el Ecuador presenta una serie de caracteristicas que
la diferencian de la seguridad publica, las mismas que se pueden resumir en:

» Esta directamente relacionada en la prevencion de riesgos, tratando
de dar una respuesta directa para evitar un dafio en personas o bienes
de la instalacién donde presta servicio.

» Presta sus servicios de seguridad a un objetivo concreto en una
circunscripcion determinada.

» Su actividad es intervenida por la Administracion, que controla la
inscripcion y registro de la empresa; debe contar con la respectiva
autorizacion de los servicios concretos que presta, y sujetarse a los
controles respectivos.
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> Debe mantener su caracter de privacidad. 2

La seguridad privada en el Ecuador a través del tiempo ha evolucionado
notablemente, los hitos mas notables se pueden resumir en los siguientes:

» Mediante Acuerdo No. 176 del Ministerio de Industrias, Comercio e
Integracion de 22 de marzo de 1985, publicado en el Registro Oficial
No. 163 de 11 de abril de 1985, se aprueba los estatutos de la
Asociacion Nacional de Empresas de Seguridad Integral e
Investigacion Privada (A.N.E.S.l. corporacién de derecho privado que
canaliza la actividad de vigilancia y seguridad privada en el pais. 3

» EIl Ministerio de Gobierno y Policia, mediante Acuerdo Ministerial No.
0219 de 28 de octubre de 2005, publicado en el Registro Oficial No.
145 de 15 de noviembre de 2005, aprueba nuevamente el Estatuto
Social.

» Mediante Ley N° 012, publicada en el Registro Oficial N° 130 de 22 de
julio del 2003, se expidié la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada
durante el gobierno de Lucio Gutiérrez.

» El 17 de Agosto de 2005, mediante registro oficial No.0169 se crea la
Camara de la Seguridad Privada del Ecuador CASEPEC. El Ministerio
de Gobierno y Policia confirio la personeria juridica y la representacion
corporativa del sector de la vigilancia y seguridad privada a la Camara
de Seguridad Privada del Ecuador “ CASEPEC", mediante Acuerdo
Ministerial No 0090, publicado en el Registro Oficial No. 259 de 27 abril
del 2006.4

> En 2005, 1.418 empresas sacaron el Registro Unico de Contribuyentes
en el SRI, para prestar servicios de guardiania.

» El 17 de Julio de 2008 en el Registro Oficial 383 en el gobierno de
Rafael Correa, mediante decreto 1181 se expide el Reglamento a la
Ley de Vigilancia y Seguridad Privada.

2 Historia de la Seguridad Privada en el Ecuador 2012. Documento web.
http://es.slideshare.net/Fernandocefoseg/02-historia-de-la-seguridad-privada-en-el-
ecuador

3 Sitio Web: www.anesiecuador.org

4 Sitio Web: www.casepec.ec
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MARCO CONCEPTUAL

Con el fin de fundamentar el presente trabajo, se presentan algunos aspectos
generales y conceptos relacionados con el tema de investigacion.

Empresa

De acuerdo a la definicibn que nos trae el diccionario, la empresa es
considerada como la: “Entidad integrada por el capital y el trabajo como
factores de la produccion, y dedicada a actividades industriales, mercantiles o
de prestacion de servicios con fines lucrativos y con la consiguiente

responsabilidad”™

Para el catedratico espafiol Eduardo Bueno Campos la empresa es ‘la
unidad econdmica que combina los distintos factores productivos, ordenados
segun una determinada estructura organizativa, y dirigidos sobre la base de
cierta relacion de propiedad y control, con el &nimo de alcanzar unos objetivos,

entre los que destaca el beneficio empresarial”®
Las empresas de Seguridad Privada

El Articulo 8. Objeto Social, de la Ley de Vigilancia y Seguridad Privada, del
22 de julio de 2003, sefiala claramente que “ Las compafias de vigilancia y
seguridad privada tendran como objeto social la prestacion de servicios de
prevencion del delito, vigilancia y seguridad a favor de personas naturales y
juridicas, instalaciones y bienes; depdsito, custodia y transporte de valores;
investigacion; seguridad en medios de transporte privado de personas
naturales y juridicas y bienes; instalacion, mantenimiento y reparacion de
aparatos, dispositivos y sistemas de seguridad; y, el uso y monitoreo de

centrales, de recepcion, verificacion y transmision de sefiales de alarma.”

Concordando con la anterior consideracion encontramos que el Foro de

Seguridad define a la Seguridad Privada como “ el conjunto de bienes y

> Diccionario Enciclopédico Hachette Castell (1982) Volumen 2 . Ediciones Castell . Espafia.
6 BUENO CAMPOS Eduardo (2004) Revista espafiola de Financiacién y contabilidad volumen Il No 7
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servicios ofrecidos por personas fisicas y juridicas privadas, destinados a
proteger a sus clientes - y a sus bienes y patrimonio - de dafos y riesgos, a
auxiliarlos en caso de delitos, siniestros o desastres, y a colaborar en la

investigacion de delitos que los involucren. ’

Las empresas de Seguridad Privada que se encuentran autorizadas, ponen
a disposicion de sus clientes, un capital humano privado para la defensa de
los bienes que a ellos los han encomendado para la custodia, personal
capacitado y adiestrado para afrontar cualquier tipo de amenaza que pueda
suscitarse complementado con una buena calidad de armamento, equipos de
proteccion, equipos de comunicacion, seguridad electrénica de control,
selectivo grupo de supervision dando al cliente una confianza de respaldo

para sus bienes.

La Seguridad Privada habitualmente trabaja en forma auxiliar y
complementaria a la Seguridad Publica, y requiere previa autorizacion,

licencia o permiso expedido por los organismos competentes.

De acuerdo a la fuente antes citada, se consideran servicios de seguridad
privada: las labores desarrolladas por guardias de seguridad, investigadores
privados, escoltas o guardaespaldas; la formacion y capacitacion de vigilantes
privados, guardias de seguridad, investigadores privados y escoltas
personales o guardaespaldas; la custodia y transporte de valores; la asesoria
en materia de seguridad privada, y todos aquellos destinados a la proteccion

de personas, bienes y procesos productivos, ante la ocurrencia de un delito.

Se debe considerar que el Estado es el encargado de brindar seguridad
publica a todos los ciudadanos y sus bienes, por ello las fuerzas de seguridad
como son la policia y fuerzas especiales son los encargados de prevenir la
comision de delitos y de perseguir a los delincuentes, con la misién de
entregarlos al Poder Judicial, que sera el organismo de aplicar los castigos

de acuerdo a la gravedad del delito.

7 Sitio Web: http://www.forodeseguridad.com/artic/discipl/4163.htm
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Sin embargo, se debe admitir que no existen suficientes elementos policiales
para cuidar de manera individual a personas o empresas, dando lugar a la
aparicion de las empresas de seguridad privada, las mismas que se encargan
de ofrecer el personal necesario y dispositivos para cuidar a personas que
deciden contar con profesionales de la seguridad privada para vivir mas
tranquilamente en sus hogares sin correr el peligro de que estos sean
asaltados y también, grandes almacenes, tiendas de ropa , joyerias ,
instituciones bancarias, que de esta manera intentan impedir hurtos de todo

tipo.
Organizacién de una empresa

Dentro de la tematica del presente trabajo, es necesario partir de la
consideracion que, toda empresa requiere fundamentalmente de una
organizacion, ya que en ella se puede observar su estructura, situacion que
requiere de un proceso de planificacion. En criterio de Eduardo Bueno
Campos, catedratico experto en asuntos empresariales, en la organizacion
formal de una empresa intervienen cinco elementos principales: el técnico, el

humano, el de direccidn, el cultural y el politico, que se interrelacionan.

La organizacion formal de la empresa de acuerdo al autor antes citado,

presenta las siguientes caracteristicas:

» Esta disefiada por los responsables de la misma y claramente
planificada en funcion de los objetivos que se desea conseguir y de los
medios disponibles

» Esta estructurada jerarquicamente, de manera que cada persona
conoce su puesto en la escala jerarquica, sus funciones,
responsabilidad y su grado de poder. Los puestos de autoridad suelen
estar perfectamente marcados.

» Los miembros de la organizacion se coordinan entre si por un conjunto

de actividades o personas.
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» Se dota de una normativa que tienen que asumir los trabajadores, asi
como de una tipificacion de conductas transgresoras de las normas y
sus sanciones correspondientes.

» La estructura formal es la que se representa por medio de
organigramas que reflejan las relaciones de jerarquia entre los

trabajadores de una empresa.®

Como se puede observar, la estructura organizacional de una empresa, en
otras palabras es la descripcién del trabajo a través de pequefias unidades
gue se coordinan entre si, para el cumplimiento de las tareas exigidas por la

estrategia de una organizacion.

Dentro de la tematica del presente trabajo, es conveniente enfocar la
estructura organizacional de una empresa enfocandola dentro de los

siguientes aspectos:

1. Laidentificacion y clasificacion de las actividades requeridas

2. La agrupacion de las actividades requeridas para el cumplimiento de
los objetivos de la empresa.

3. La asignacion de cada grupo de actividades a un administrador ,
dotado de autoridad o delegacion necesaria para supervisarlo

4. La coordinacion horizontal y vertical en la estructura organizacional.

Dentro de la organizacion de una empresa de seguridad privada, se puede
observar por lo general, un grupo de personas, cada una con un puesto
especifico, debiendo cumplir tareas en un plazo determinado. Cada tarea
debe ser terminada, y la forma como se las cumple pone en evidencia la

calidad de desempefio.

Para cumplir con los objetivos de la empresa se divide en tantas unidades o
departamentos de trabajo como sea necesario para alcanzarlo. Cada unidad

de trabajo en la empresa, sea una persona, una seccién o departamento

8 BUENO CAMPOS, Eduardo: Organizacion de empresas. Estructura, procesos y
modelos. Editorial Pirdmide, Madrid 1996.
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dependiente, debe tener la capacidad y los medios para cumplir la tarea

asignada.

La organizacion de una empresa de seguridad privada debe estar acorde
para llenar las necesidades especificas de su funcién, debiéndose considerar
los riesgos, el entorno y el presupuesto asignado afectan el grado y naturaleza

de la respuesta que se espera de una organizacién de seguridad privada.
El Talento Humano en las empresas de Seguridad Privada

En la organizacion de la empresa Safeguard , la gestion del Talento Humano,
no esta descrita con claridad, ni existe una area especifica concentrandose
la realizacion de actividades y responsabilidades en multiples casos en una
sola persona , razon por la que es preciso centrarnos en el analisis del
talento humano, principal elemento activo de la empresa, Yy el proceso de

gestion como paso previo para enfocar el sistema de valuacion.

En criterio de Idalberto Chiavenato “El talento humano es el recurso mas
importante para el funcionamiento de cualquier organizacion. Si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchara,

de lo contrario se detendra”.®

La gestion de los Recursos Humanos, especificamente dentro de una
empresa de seguridad privada, se encarga primordialmente de todo lo
referente al reclutamiento, seleccidn, contratacion, capacitacion, retribucion,
bienestar, motivacion y seguridad de los empleados, este proceso tiene como
objetivo que la empresa cuente con un personal de alto rendimiento en el
cumplimiento de sus labores situacién que traerd como consecuencia la
satisfaccion de los clientes y el prestigio de la organizacion. Por su
importancia para la empresa se seguridad privada en estudio, se describiran
los cuatro primeros procesos considerando que existen falencias en los

procedimientos realizados.

° CHIAVENATO, Idalberto; Gestion del talento humano, Editorial McGraw — Hill
Iberoamenricana, Bogota 2009 pag. 52
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El proceso de reclutamiento y seleccion de personal resulta fundamental
dentro de una empresa de Seguridad Privada, pues esto le permite contar con
personal calificado para desarrollar las delicadas funciones encomendadas,
proyectando una imagen positiva de la empresa que la posicionara en el
mercado frente a la competencia, ademas que posibilitara a la empresa contar

con una base paratomar decisiones correctas.

Desde el punto de vista de Gary Dessler “El reclutamiento es importante
porque cuanto mas solicitantes se tengan, mas selectiva resultara la
contratacion. Por otra parte, si la empresa no mantiene un eficiente programa
de reclutamiento, le puede significar prejuicios en términos de prolongadas

vacantes; nombramientos provisionales y contrataciones apresuradas”®

El reclutamiento es un proceso que ayuda a la empresa a buscar mejores
candidatos para cubrir los puestos vacantes. Para realizarlo, el departamento
de Recursos Humanos, u otra seccion encargada, debe realizar unatarea bien
organizada para obtener el perfil de la persona para llenar dicho puesto de

trabajo.

En la empresa Safeguard Cia. Ltda , al no disponer de un manual de
funciones , en el que se describa el cargo, frente a una vacante se aplica el
reclutamiento externo, que lo hacen por medio de anuncios en un diario local
, 0 por recomendaciones de personal que solicita el empleo en el puesto

requerido.

Con referencia a la seleccion, el autor Gary Dessler citado anteriormente,
considera que, la seleccidon “consiste en elegir al mejor individuo para que
ocupe el puesto. Luego de un buen reclutamiento, la empresa ya tiene gran
cantidad de candidatos para por realizar la seleccién con los mejores criterios

de los selectores”.

La selecciéon de personal, en una empresa de seguridad privada ayuda a

tomar la mejor decision para contratar al personal que cubra la vacante, este

0 DESSLER, Gary, Administracién de personal, 82 edicién, Pearson, México, 2004, p. 45.
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proceso posibilita obtener informacion completa acerca del candidato y

comparar su perfil con los requerimientos deseados por la empresa.

Para la seleccion de personal Safeguard Cia. Ltda., no tiene definido un
proceso formal a seguir. La gerencia conjuntamente con el Jefe operativo,
realiza una revision de la documentacion presentada por los postulantes

internos o externos y toma la decision final.

La contratacion del personal de acuerdo a Alexis Serrano es: “el conjunto de
actividades que tiene por objetivo que la incorporacion de personas se realice
apegado a la ley y a las condiciones generales de trabajo previamente

establecidas” 11

El proceso de contratacion, en la empresa Safeguard, consiste en la firma
del documento legal, y posteriormente el postulante seleccionado se integra

directamente a su puesto de trabajo.

Con referencia a la capacitacion o induccion Idalberto Chiavenato la define
como: “la educacion profesional que busca adaptar al hombre a determinado
cargo. Sus objetivos se sitian a corto plazo, son limitados e inmediatos,
buscando dar al individuo los elementos esenciales para el ejercicio de un
cargo y preparandolo de manera adecuada” este autor sefiala , que este
proceso es aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
“las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de
objetivos definidos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la

organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades”*?

El proceso de induccién en Safeguard , se encuentra a cargo del jefe operativo
guien previa una charla, con apoyo de personal militar , hace uso de videos

para preparar al personal contratado para las funciones a realizar.

1 SERRANO, Alexis., Administracion de personas. 1aed. San Salvador, 2007
12 CHIAVENATO, Idalberto., Gestion del Talento Humano, 3a ed. 2009 McGraw-
Hill/Interamericana Editores S.A. de C.V. pag. 121
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Importancia de la gestion del talento humano

El talento humano proporciona un aporte de creatividad en cualquier
organizacion. "La gente se encarga de disefiar, innovar y producir los bienes
y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los
recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus
objetivos, por lo que el trabajo del director de talento humano es influir en esta

relacion entre una organizacion y sus empleados”®?

En las empresas de seguridad privada es de importancia fundamental la
gestion del talento humano, en razén de que ademas de contratar un personal
idoneo, evitara la rotacion de personal, que el trabajador se sienta
comprometido, satisfecho con el salario que recibe, motivado en la actividad
gue desarrolla, y sobre todo capacitado, toda esta situacion redunda en una

mejor productividad y desemperio en sus labores.

Dentro de una empresa un sistema de gestion de talento humano establece
una herramienta muy valiosa que permite, atraer al personal idéneo a un
puesto perfectamente disefiado; retener a ese personal, proyectar a la
empresa a través de politicas de recursos humanos acordes con las
necesidades de estos y de la empresa; y ademas, capacitar y desarrollar al

personal ofreciéndole posibilidades de crecimiento personal.

Es necesario indicar que en la actualidad las empresas requiere de una
gestion del talento humano por competencias, que posibilita a las empresas
contar con un personal competente , con el perfil adecuado cuyas habilidades

y destrezas, le permiten ejecutar las tareas propias de su puesto de trabajo.

Al respecto, Martha Alles opina: "La gestion de talento humano por

competencias es un modelo administrativo que permite alinear el capital

13 Sitio Web: http:www.monografias.com.trabajos/adpreclu/
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intelectual de una organizacion con su estrategia de negocios, facilitando,

simultaineamente el desarrollo profesional de las personas.

En resumen la gestién del Talento Humano en una empresa de seguridad
privada, requiere de la existencia de un departamento de recursos humanos
en el que se cumpla un proceso de planeacién, organizacion, desarrollo y
coordinacion, asi como también control de técnicas, capaces de promover el
desempeiio eficiente del personal, posibilitando a su vez a las personas que
colaboran con la empresa, alcanzar los objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo que desempefian.
Descripcion del puesto de trabajo en las empresas
Aspectos teodricos

Partimos de definir el significado de puesto “Conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades que en un momento determinado encarga la empresa a
una persona para conseguir un resultado que se incorpore al objetivo ultimo

de la misma.

El cargo también es definido como: “la agrupacion de todas aquellas
actividades realizadas por un solo empleado que ocupen un lugar especifico

dentro del organigrama de la empresa.”®

Se podria decir entonces que la descripcion de cargo no es mas que enumerar
detalladamente las tareas y responsabilidades que conforman al mismo y de

esta manera diferenciar un cargo de los otros.

“La descripcion de cargos es un proceso que consiste en enumerar las
actividades o funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas cargos
de la Empresa. Es la descripcion detallada de las funciones del cargo (qué
hace el ocupante, la periodicidad de la ejecucién (cuando lo hace), los

métodos aplicados para la ejecucion de las funciones (cémo lo hace) y el

4 ALLES, Martha Alicia, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Gestion por
competencias, Edicion GRANICA, Buenos Aires 2006.
5 Universidad Nacional de Loja . Gestion del Talento Humano .Médulo VII. 2011-2012.
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objetivo del cargo (por qué lo hace). Basicamente es hacer un inventario de
los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las responsabilidades

que comprende”1®

Por su parte Idalberto Chiavenato afirma “la descripcion de puestos muestra
una relacion de las tareas, obligaciones y responsabilidades del puesto,
mientras que las especificaciones de puestos proporcionan los requisitos

necesarios que debe tener el ocupante del puesto”’

Descripcion de los puestos de trabajo en la Empresa Safeguard Cia.
Ltda.

Se presentan algunos términos que facilitan la comprension del lenguaje en
el ambito de seguridad, los mismos que son citados en el Foro de

seguridad.com

Seguridad: “Mecanismo que asegura el buen funcionamiento, precaviendo

que este falle, se frustre o se violente”.

Servicio: “Organizacion y personal destinados a cuidar intereses o satisfacer

necesidades del puablico o de alguna entidad oficial o privada”.
Empresa de seguridad:

Legalmente autorizada, presta servicios de Vigilancia, Transporte de Fondos
o0 Explosivos, Instalacion y mantenimiento de sistemas electronicos de
seguridad, centrales receptoras de alarma, servicios de respuesta, protecciéon
personal (escoltas), planificacion y asesoramiento de actividades de

seguridad, colaboracion con la seguridad publica, etc.

8 WERTHER, W, Davis, 2000, Administracién de personal y recursos humanos, México,
Edit. McGraw-Hill. 52 Edicion, Pag. 241.

7 CHIAVENATO Idalberto, Administracion de Recursos Humanos, El capital humano de
las organizaciones, McGraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V. 2007, 8a edicion, P.
226.
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Personal de seguridad:

Mediante una formacion regulada, prueba de acceso, y acreditacion,
desempenia funciones de seguridad privada, y es colaborador de los cuerpos

policiales.
Vigilantes de Seguridad:

Pertenecientes a Empresas de Seguridad, prestan servicio de vigilancia
uniformada, con o sin arma de fuego. Tienen facultades de prevencion de
hechos delictivos, detenciones, control de acceso e identificacién de personas
en sus recintos. También pueden efectuar transporte de fondos, vigilancia en
urbanizaciones y poligonos industriales, prevencion de la violencia en eventos

deportivos, o respuesta a las sefiales de alarma.
Servicios de Vigilanciay Seguridad Privada:

“Son las actividades que en forma remunerada o en beneficio de una
organizacion publica o privada, desarrollan las personas naturales o juridicas,
tendientes a prevenir o detener perturbaciones a la seguridad y tranquilidad
individual en lo relacionado con la vida y los bienes propios o de terceros y la
fabricacion, instalacion, comercializacion y utilizacion de equipos para la

vigilancia y seguridad privada, blindajes y transporte con este mismo fin”.
Vigilante de seguridad o guardia de seguridad:

“Persona encargada de proteger la integridad fisica de las personas y los
bienes materiales de la empresa donde labora, teniendo a su disposicion
recursos técnicos (su experiencia) y tecnolégicos (camaras de video, radios
de comunicacion)...” La ley regula los casos en que pueden tener o portar

armas y delimita su uso.®

18 Sitio web: http://www.forodeseguridad.com/artic/discipl/4202.htm
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Escoltas Privados:

Pertenecientes a Empresas de Seguridad, prestan servicio de proteccién
personal con arma de fuego y otros medios técnicos a Autoridades o
particulares que se consideren necesitados de ello.

A continuacion se describen los principales cargos de la empresa de
Seguridad Privada Safeguard Cia.Ltda. De acuerdo al organigrama de la

empresa.
Jefe de Seguridad:

Responsable operativo de los servicios de una Empresa de Seguridad.
Legalmente necesita una acreditacion y sélo puede intervenir dentro de estas

empresas.
Guarda Particular de Campo:

Prestan servicio de vigilancia uniformada, con arma de fuego. Tienen
facultades de prevencidon de hechos delictivos, detenciones, control de

acceso, e identificacion de personas en ambitos rurales.

La descripcion de puestos de la Empresa de Seguridad Privada Safeguard
Cia. Ltda. Se presentaran de manera detallada en la propuesta del presente

trabajo de investigacion.
Andlisis de puestos

Una vez descrito el contenido del cargo (aspectos intrinsecos), se analiza el
cargo en relacion con los aspectos extrinsecos, es decir los requisitos que el

cargo exige a su ocupante.
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El andlisis de puestos “es un proceso que permite recabar informacién
necesaria para determinar deberes, tareas o actividades relacionadas a un

determinado puesto” 1°

Desde todo punto de vista el andlisis de un puesto de trabajo es una actividad
fundamental para la administracion de los Recursos Humanos de una
empresa, cuyo proposito es mejorar el desempefio y la productividad de la

misma.

El proceso de andlisis de los puestos de trabajo se desarrolla a través de

cinco pasos:

» Obtener informacion en la fuente de datos: que es el lugar donde el
analista puede obtener informacién de los puestos de trabajo, la
misma que es proporcionada por los supervisores y los mismos

empleados.

» Establecer métodos de recopilacion de la informacion: Los métodos
gue puede escoger el analista pueden ser: la entrevista, aplicacion de

un cuestionario, observacion, y registros existentes en la empresa.
» Analizar datos del puesto :
e Tareas
e Deberes

e Conocimientos ( habilidades y experiencias requeridas por el

puesto )
e Responsabilidades

e Entorno del puesto

19 ZUMBA, Maria Fernanda: Andlisis de puestos. Universidad Técnica particular de Loja.
Video conferencia. 2012.
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e Equipo utilizado

» Descripcidn del puesto: La descripcion del puesto debe contener tres

aspectos fundamentales: Titulo, Identificacion, y deberes.
> Especificacion del puesto: Este paso abarca dos areas :
e Las habilidades requeridas para el desempeiio del puesto

e Las exigencias fisicas que el puesto asigna al empleado que lo

desempenia.

El detalle del analisis de puestos de trabajo en la empresa Safeguard Cia.
Ltada, se presentan en la propuesta del presente trabajo.

Valoracion del puesto de trabajo

Se define a la valoracion de puestos de trabajo al “proceso basado en
técnicas especiales, para determinar el valor individual de cada puesto dentro

de la organizacion, en relacién con el resto de puestos de la misma.”?°

Un aspecto importante en la valoracion de puestos es que permite fijar el
sueldo basico de una clase de puesto, tomando en cuenta las

especificaciones de clase.

Dos conceptos importantes debemos rescatar de esta definicion la
concepcion que se tiene sobre el puesto y la clase , recordemos que puesto
como se habia anotado anteriormente, es “el conjunto de actividades, tareas
y responsabilidades asignadas a un cargo a ser cumplidas en una jornada
normal de trabajo” , y clase hace referencia al “conjunto de puestos, con
actividades, tareas, responsabilidades y -caracteristicas similares,
identificados con el mismo titulo o denominacion y remunerados con igual

sueldo basico unificado.”

20 FERNANDEZ Rios, M.: Valoracién de puestos de trabajo: fundamentos, métodos Y
ejercicios, Diaz de Santos, Madrid, 1997.
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La valoracién de puesto de trabajo es un sistema relevante no sélo para la
organizacion del trabajo sino también para la concrecién del contrato existente
entre el individuo y la empresa en cuanto a las funciones a realizar y las
condiciones de empleo se refieren, con este sistema, el 4rea de recursos
humanos consigue determinar el valor que tiene cada puesto de trabajo para

la empresa.

La valoracion es una tarea que se realiza conjuntamente con el andlisis y
descripcién de puestos en que se determinan no solo las tareas, funciones,
responsabilidades, condiciones, sino también el rango distintivo que tiene un
puesto en la empresa, asi como las ventajas sociales, el salario, el estatus

personal y profesional del ocupante del puesto, etc.

“La valoracion del puesto de trabajo dentro de la empresa, tiene como
objetivo principal mejorar las relaciones humanas dentro de la organizacion ,
pues si a un trabajador se le reconocen todas sus actividades descritas en el
analisis de puestos de trabajo , y si esas actividades son evaluadas de
acuerdo al grado de eficiencia que las desempefie , el trabajador esta
consciente que su progreso radica fundamentalmente en el cumplimiento

correcto de esas obligaciones y responsabilidades”. 2*

De acuerdo a las autoras del articulo, las utilidades de la valoracién de

puestos se centran en las siguientes:
» Seleccion, rotacion y promocion del personal
» Aclarar funciones, autoridad y responsabilidades
» Implementar politicas de formacion
» Medir y controlar costos de personal

» Analisis de la organizacion

21 GARCIA, Maria; NIETO, Carmen. Articulo. X Congreso de Ingenieria de la
Organizacién. Valencia. Septiembre 2006.
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» Valor y contribucion de cada puesto
» Reducir quejas y rotacién
» Revision de salarios

El proceso de valoracibn de un puesto de trabajo también es beneficioso
porque permite a los evaluadores poder examinar las necesidades especificas
de las posiciones dadas para encontrar empleados ideales para llenarlas. La
evaluacioén del trabajo le proporciona al departamento de recursos humanos
una lista mas detallada de lo que requiere el trabajo, de manera que los
candidatos adecuados se puedan encontrar para cumplir con los puestos de

trabajo.
Métodos de valuacion del puesto

En el proceso de valuaciéon de los puestos de trabajo en una empresa

encontramos cuatro metodos fundamentales:

1. Método de gradacion previa o clasificacion

2. Método de alineamiento o de valuacion por series
3. Método de comparacion de factores

4. Método de valuacion por puntos.

El Método de gradacion previa o clasificacion, se caracteriza por clasificar
los puestos de trabajo en niveles, clases o grados, previamente establecidos,
dependiendo del tamafio de la empresa se fijan entre 5 a 8 grados, entre los
gue quedan clasificados todos los puestos de la empresa. La fijacion de
grados no se sujeta a reglas técnicas, sino mediante la simple apreciacion de
los principales grupos de trabajo, por ejemplo: en el primer grado estarian los
trabajadores no calificados; en el segundo los calificados , en el tercero
puestos de criterio o auxiliares , en el cuarto puestos ejecutivos , quinto grado

puestos directivos , sexto grado puestos técnicos .
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El método de alineamiento o valuacién por series , consiste en : Ordenar los
puestos basandose en un promedio que resulta de las calificaciones dadas
por los miembros de un comité evaluador, conformado con representantes de
los directivos , empleados y trabajadores , quienes escogen un numero
reducido de puestos basicos, a los que ordenan en una serie de acuerdo al
orden de importancia que se les asigne , cada miembro del comité da una
calificacion al puesto , luego se saca el promedio que corresponde a cada
puesto tipo, ordenandose éstos, segun indiquen los valores obtenidos ,
comenzando por los que tengan un promedio superior , colocando al frente

los sueldos que se estdn pagando por cada puesto.

El tercer método de valuacion de puestos por comparacion de factores, se
caracteriza por ordenar y comparar los puestos de una empresa, en funcion
de sus factores principales (conocimientos, habilidades, esfuerzo,

responsabilidad y condiciones de trabajo).

La comparacion tiene como objetivo determinar en qué casos coinciden el
orden de puestos de acuerdo a sus factores, asi como de su sueldo, y cuando

sucede esto es indispensable realizar un ajuste.

De acuerdo con el tema del presente trabajo, nos centraremos en el analisis

de las caracteristicas de la valuacion de puestos por puntos.
El método de valuacion del puesto por puntos

Este método fue creado por el norteamericano Cerril R. Lott, La ventaja
principal del sistema de puntos es que es relativamente facil de comprender y

de usar.

Este sistema permite que los puestos sean evaluados cuantitativamente sobre
la base de los factores o elementos que comprenden las demandas del
puesto, consiste en asignar valores numéricos o puntos a cada uno de los
factores o subfactores que forman el puesto, estableciéndose un
ordenamiento de los mismos, y el valor total constituido por la suma de dichos

valores.
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El proceso de valuacion del puesto por puntos requiere de las siguientes

etapas:
Primera Etapa : Formacion de un Comité

El comité, debe estar integrado por empleados y trabajadores de la misma
empresa o institucion, siempre debe ser un namero impar, teniendo como
minimo 3 integrantes, este aspecto esta relacionado al tamafio de la empresa.
Los miembros del comité deben estar familiarizados con las caracteristicas

del método a implementarse en la valuacion.
Segunda Etapa : Seleccion de factores
Seleccidn y especificacion de puestos

Previa a la seleccion de factores se realizard una descripcion y seleccion
de los puestos, que permitan determinar las especificaciones respectivas de

la clase de puesto. Se toman en consideracion los siguientes aspectos:

Caodigo
Titulo

Naturaleza del trabajo (Mision del Puesto)

Tareas tipicas (Actividades esenciales)

Caracteristicas de la clase (Destrezas especificas requeridas)

Requisitos minimos (Requisitos del Puesto)

Instruccion Formal.

Experiencia.

En la presente investigacion dirigida a la Empresa de Seguridad privada

Safeguard Cia. Ltda. , se describiran y seleccionaran los siguientes puestos:

Gerente
Secretaria
Auxiliar Contable

Jefe de Recursos Humanos

YV V V V V

Auxiliar administrativo
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» Jefe de operaciones
» Supervisor
» Guardias

Seleccion de factores

Para proceder a definir los factores de manera clara , se debe considerar que
los mismos deben tener el mismo significado para todos los miembros del

comité como responsables del proceso de valuacion.

Para una cabal comprension debemos tener en cuenta que los factores son
definidos como: “los elementos o unidades que permiten medir el grado de
complejidad del cargo, las caracteristicas comunes, sustanciales vy

representativas de una Especificacion de Clase” 2

De acuerdo con esta definicion, la seleccién o identificacion de factores esta
directamente relacionada con las caracteristicas de los puestos a valorar, en

la seleccidn de los factores se deben considerar los siguientes requisitos:

» Objetividad: es decir, el factor detallara los requisitos minimos que el
puesto exige para poder ocuparlo.

» Discriminacion: Cada factor debe estar presente en todos los puestos,
en distinto grado.

» Totalidad: Los factores pueden aplicarse a todos los puntos dentro de
la valuacion.

» Necesidad: El niumero de factores deben ser los indispensables.

Los factores seleccionados dentro del proceso de valuacion de la Empresa

Safeguard Cia. Ltda. Son los siguientes:
- Instruccién Formal

- Experiencia

22 Universidad Nacional de Loja. Gestion del Talento Humano .Médulo VII. 2011-2012.
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- Responsabilidad por persona

- Responsabilidad por bienesy valores

- Condiciones ambientales

- Esfuerzo Fisico

- Riesgos

Tercera Etapa: Determinar grados y definir factores

En esta etapa se determinaran los grados que corresponden a cada factor, y

se definiran cada uno de ellos:

- Instruccion Formal: 5 grados

- Experiencia 4 grados

- Responsabilidad por persona 4 grados
- Responsabilidad por bienes, valores 4 grados
- Condiciones ambientales 3 grados
- Esfuerzo Fisico 3 grados
- Riesgos 3 grados

1. Instruccién Formal: Factor que determina el nivel de formacién o
preparacion académica tedrica basica y profesional proporcionada por las
instituciones educativas, exigidos para un desempefio eficaz y eficiente de
un puesto de trabajo. En el presente trabajo de investigacién, se valoraran
5 grados de formacién académica :

1. grado de educacion basica ( primaria, ciclo basico )
2. grado Bachiller

3. grado educacion tecnoldgica

4

. grado titulo profesional universitario
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2.

5. grado titulo de postgrado
La experiencia: Nos indica el tiempo que necesita una persona para

adquirir las destrezas necesarias para un normal desempefo en el puesto de

trabajo, y la realizacién correcta de las demas obligaciones del puesto de

trabajo. Se valuan 4 grados

3.

4.

Grados:

1. Grado 0- alaiio

2. Grado 1afo, 1 mes a2 afios
3. Grado 2 afios, 1 mes a 3 afos

4. Grado 3 afos, 1mesa 5anos

Responsabilidad por persona. Es el fiel cumplimiento de sus

funciones. Se valoran 4 grados

1 Grado Responde por su propio Trabajo.

2 Grado Responde por el trabajo de su equipo.

3 Grado Responde por el trabajo del Departamento.
4 Grado Responde por el trabajo de su Direccion.

Responsabilidad por bienes y valores: Hace referencia a la

responsabilidad del trabajador en la pérdida o dafio que pueda producirse en

la custodia de bienes, o valores dentro de las tareas o actividades que

desarrolla.

1. Grado responde hasta 500 dolares

2. Grado responde de 501 hasta 1000 ddlares
3. Grado responde de 1001 hasta 2000 dolares
4. Grado responde de 2001 hasta 5.000 ddlares

Condiciones ambientales: Ponen en evidencia el ambiente

circundante del puesto, valorando las condiciones en las que el trabajador
desarrolla sus actividades y responsabilidades y los riesgos involucrados

en su ejecucion:

1. Grado No existe afectacién ala salud e integridad
2. Grado Eventualmente puede ser afectado

3. Grado Esta constantemente en peligro de afectacion
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6. Esfuerzo Fisico: Es el desgaste fisico que sufre el trabajador al
desarrollar su trabajo.
1. Grado No requiere de esfuerzo fisico.
2. Grado Requiere mediano esfuerzo fisico.
3. Grado Requiere constantemente esfuerzo fisico.
7. Riesgos: Son las situaciones de peligro o accidentes que pueden
presentarse en el trabajo.
1. Grado No esta en riesgo.
2. Grado Eventualmente esta en riesgo.

3. Grado Esta en posibilidad de peligro , o sufrir atentados
Cuarta etapa : Ponderacion de los factores

En esta etapa se debe considerar que, no todos los factores de trabajo
seleccionados tienen igualdad de importancia, por lo que unos tienen mas
peso que otros, razon por la que se realizard una ponderacion porcentual de
factores, asignando un valor a cada uno, y cuya suma total de como resultado
100.

Instruccion Formal: 10%
Educacion béasica

Bachillerato

Educaciéon Tecnoldgica

Profesional universitario

Titulo de postgrado

Experiencia 20%
0- alaifo

1 afio, 1 mes a 2 afios
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2 ainos, 1 mes a 3 afos

3 afios, 1 mesa 5 afios
Responsabilidad por persona 10 %
Responde por su propio Trabajo.

Responde por el trabajo de su equipo.

Responde por el trabajo del Departamento.
Responde por el trabajo de su Direccion.
Responsabilidad por bienes y valores 20 %
Responde hasta 500 doélares

Responde de 501 hasta 1000 dolares
Responde de 1001 hasta 2000 dolares

Responde de 2001 hasta 5.000 dolares
Condiciones ambientales 10 %
No existe afectacion a la salud e integridad
Eventualmente puede ser afectado
Esta constantemente en peligro de afectacion
Esfuerzo Fisico: 10%
No requiere de esfuerzo fisico.

Requiere mediano esfuerzo fisico.

Requiere constantemente esfuerzo fisico.
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Riesgos: 20 %

No esté en riesgo

Eventualmente esta en riesgo.

Esta en posibilidad de peligro o sufrir afectaciones fisicas

Quinta Etapa : Asignacion de puntos alos grados

En esta etapa se procede a asignar puntos a cada uno de los niveles, para
lo cual los pesos sirven como puntos para el primer grado; el segundo grado
se obtiene multiplicando por dos estos pesos; el tercero multiplicandolos por

tres y asi sucesivamente.

Tabla No 1
ler 2do. 3er 4to 5to
FACTORES PESO
grado. grado grado grado grado
Instruccion Formal 10 10 20 30 40 50
Experiencia 20 20 40 60 80 -
Responsabilidad 10 10 20 30 40 -
por persona
Responsabilidad
por bienes y 20 20 40 60 80
valores
Condiciones 10 10 20 30 -
Ambientales
Esfuerzo Fisico 10 10 20 30 -
Riesgo 20 20 40 60 -

Elaboracién: Juan Méndez

Una vez establecido la tabla de puntos procedemos a realizar la valorizacion

de puestos por puntos que consiste en comparar la definiciéon de funciones
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con la definicion de factores y de grados, para saber en qué grado y en que
factor corresponde.

Los datos de la presente tabla han sido extraidos del procesamiento de la
encuesta aplicada a trabajadores y funcionarios de la compaifia de
seguridad privada Safeguard; en la propuesta se detallar4 cada uno de los

puestos y su proceso de valuacion.

Tabla No 2
AUXILIAR
SUPERVISO
S " — JEFE DE I AUXILIAR
GERENTE | CONTADO | SECRETARIA OPERACIO 'l:;:[h"::h ADMINISTR . GUARDIAS
) NES ' ATIVO
FACTORES
Instruccién 40 40 20 20 20 20 20 10
Formal
Experiencia 80 80 20 80 80 40 60 20
Responsabilidad 40 10 10 40 10 10 30 10
por persona
flesponsabilid | g3 1 g9 | 40 | 80 | 20 | 40 60 20
por bienes y
valores
(ondiciones 10 10 20 30 10 10 30 30
Ambientales
Esfuerzo Fisico 10 10 10 20 10 10 20 30
Riesgo 20 20 20 60 20 20 60 60
M | 280 | 270 | 140 | 330 | 170 | 150 | 280 180
(ADA PUESTO

Elaboracién: Juan Méndez

Sexta etapa:

En este punto se hace constar el sueldo basico de acuerdo a su respectiva

categoria.
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Tabla No 3

PUESTOS SUELDO BASICO
GERENTE 1.000
SECRETARIA 450
AUXILIAR CONTADOR 450
JEFE DE R.H. 450
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 450
JEFE DE OPERACIONES 700
SUPERVISOR 340
GUARDIAS 340

Elaboracion: Juan Méndez
Séptima Etapa:
AJUSTE SALARIAL

Se debe realizar un ajuste salarial, cuando de acuerdo a los resultados
obtenidos en el ejercicio, mediante el método de minimos cuadrados se ha
determinado que los empleados estan percibiendo un sueldo que no esta
ajustado a las funciones y responsabilidades que cumple. Para este efecto se
hace necesario determinar un factor de valorizaciéon que se lo obtiene

dividiendo la sumatoria de los sueldos para la sumatoria de los puntos.
LA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO

Se conoce con el nombre de Evaluacién del Desempefio a la apreciacion

objetiva para calificar la conducta, comportamiento y rendimiento del
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trabajador en un puesto de trabajo en un periodo determinado, en este

proceso se estima el rendimiento global del empleado.

‘En toda empresa, la mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las
personas que tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar

el desempefio individual para decidir las acciones que deben toma’r?®

Este proceso es fundamental para los encargados del departamento de
Recursos Humanos y la supervision pues, les permiten establecer las
acciones necesarias relacionadas a la retroalimentacién, promocion y
remuneracion de los empleados, y el establecimiento de un plan para corregir
deficiencias en el desempefio de labores; la evaluacion del desempefio es
aconsejable realizarla por lo menos una vez al afio a todos los trabajadores

de la empresa.

Con respecto a la evaluacion del desempefio ldalberto Chiavenato afirma:
“Cuando un programa de evaluacion del desempefo esta bien planeado,
coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el

jefe, la empresa y la comunidad.”?

Con la finalidad de fundamentar el proceso de evaluacion del desempefio, se
presentan conceptos relacionados con el tema, que consideramos

indispensables para su comprension.

Se inicia planteando la definicibn del término competencia , categoria
indispensable dentro desempefio , la misma que es definida como: “los

conocimientos, habilidades, actitudes y otros atributos laborales que son

23 http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/evaldesempmatias.htm
24 CHIAVENATO, Idalberto; Gestion del talento humano, Editorial McGraw — Hill
Iberoamericana, Bogota 2009
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observables y medibles, que predicen acorde a un criterio la capacidad de

desempefio en una funcién dada

Para referirnos sobre las competencias en el ambito laboral, es importante
citar el concepto de Competencia laboral que es concebida como la
“‘capacidad productiva que se define en términos de desempefio de una
persona, es medible y demostrable en un contexto laboral. Expresa el saber,
saber ser y saber hacer de las personas.”?

En este concepto el saber hace referencia alos conocimientos, el saber ser,
a las actitudes y el saber hacer, a las habilidades.

Estandares de desempefio que son los parametros que permiten objetividad
en la evaluacion puesto que son elementos esenciales desprendidos del
analisis de los puestos que deben ser evaluados en todos los casos, son
normas especificas de desempefio, estan referidos a logros o desempefios

observables y medibles.

En el caso de la presente investigacion en una empresa de seguridad privada,
la evaluacion del desempefio, es una técnica de direccion imprescindible en
la actividad administrativa de la empresa, proporciona datos valiosos sobre
los procedimientos realizados en el proceso de reclutamiento, seleccion

contratacion e induccion del personal.

Consiste en evaluar la calidad del desempefio, en la obtencion de los
resultados que son de su responsabilidad. Es por ello que se hace necesario
gue gerentes, jefes de Recursos Humanos , coordinadores y supervisores
entiendan la importancia de la necesidad de evaluar el rendimiento (o
desempenio) de los empleados; unos y otros necesitan de su retroalimentacion

sobre sus esfuerzos.

%> Gonzélez Ramiro, Antonio Celso, Competency Management PrismModel, Copithorne,
2003, http://gestiopolis.com/Canales4/ger/taxono.htm

26 Alonzo, Fernando, http://www.slideshare.net/lightplayer/fdoalonzo/el-modelo-por-
competencias-y-el-reclutamiento-
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Cabe anotar que en la empresa de Seguridad Privada Safeguard Cia. Ltda.
En el presente afio ha obtenido su certificacion ISS0 9001, razon por la cual
se hace necesario, ante la inexistencia de un proceso de evaluacion del
desempeiio de los talentos humanos de la empresa dotar a la misma de un

instrumento adecuado para realizar dicho proceso.

La responsabilidad por la Evaluacion del desempefio en las empresas debe
corresponder al area de Recursos Humanos ,la responsabilidad de Ila
evaluacién del desempefio de los talentos humanos de una empresa puede
ser realiza por el gerente, por el supervisor, por el mismo empleado, por el
empleado y el gerente en conjunto, por el responsable del departamento de
recursos humanos o un comité de evaluacion del desempefio de acuerdo a

la organizacion de la empresa Yy los objetivos fijados.

En lo referente a la periodicidad de la evaluacion del desempefio, muchos
autores opinan que se debe hacer con la frecuencia que se requiera para
hacer saber a los empleados qué tipo de trabajo esta haciendo, y si el
desempeiio no es satisfactorio, las medidas y correcciones que el evaluador
aconseje pertinentes, para lograr una mejoria y lograr la excelencia en su

labor diaria.

Para las organizaciones la evaluacion del desempefio debe hacerse en la
medida que se cumplan los objetivos para todos los cargos y poder llevar a
cabo entre cada periodo la retroalimentacion, el desarrollo de planes y
acciones y la capacitacion que sera el aporte en el desarrollo del personal

evaluado.
Objetivos de la evaluacion de desempefio

Entre los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio, se

encuentran:

» Mantener niveles de eficiencia y productividad de los trabajadores en

las diferentes areas, acorde con los requerimientos de la empresa.
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Establecer estrategias de mejoramiento continuo, cuando el
desempeiio del trabajador es considerado negativo.

Aprovechar los resultados para establecer planes de mejoramiento
para los recursos humanos que se desarrollan en la empresa.
Permitir mediciones del rendimiento del trabajador y de su potencial
laboral.

Incorporar a los recursos humanos como una parte béasica de la
empresa cuya productividad puede desarrollarse y mejorarse
continuamente.

Dar oportunidades de desarrollo de carrera, crecimiento y condiciones
de participacion a todos los miembros de la organizacién, considerando

tanto los objetivos empresariales como los individuales.?’

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Desde todo punto de vista el desarrollo de una evaluacion del desempefio

del talento humano en una empresa, proporciona beneficios a nivel personal

al trabajador, al gerente, a la empresa, bien sea a corto, mediano o largo

plazo.

Beneficios para el empleado: Se pueden sintetizar en los siguientes:

>

El empleado tiene conocimiento de los aspectos de comportamiento
y desempefio que la empresa mas valoriza en sus trabajadores.
Conoce cuales son sus fortalezas y debilidades, y las expectativas
de su jefe respecto a su desempefio.

Motiva alos empleados aidentificarse con los objetivos de la empresa,
ademas de estimular el trabajo en equipo.

Le posibilita autocriticarse y autoevaluar su desempefio , colaborando
de esta manera con su desarrollo personal

Establece una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.

27 Sitio Web:
http://www.monografias.com/trabajos30/rendimiento/rendimiento.shtml#ixzz3ExFMaCkM
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>

>

>

Estimula a los empleados para que brinden a la empresa sus mejores
esfuerzos

Atiende con prontitud los problemas y conflictos, y si es necesario toma
las medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacion entre los evaluados.

Beneficios para el Jefe o Gerente

>

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacién v,
principalmente, contando con un sistema de medida capaz de
neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los
individuos.

Alcanzar una mejor comunicacion con los empleados para hacerles
comprender la mecanica de evaluacion del desempefio como un

sistema objetivo y la forma como se esta desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su

unidad de manera que funcione como un engranaje.

Beneficios parala Empresa

>

>

Evaluar el potencial humano con que cuenta a corto, mediano y largo
plazo y definir la contribucién de cada individuo.

Identificar a los empleados que requieran perfeccionamiento en
determinadas é&reas de actividad, seleccionar a los que tienen

condiciones de promocion o transferencias.

» Dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades

a los trabajadores oportunidades de crecimiento y desarrollo personal,
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estimular la productividad y mejorar las relaciones humanas en el
trabajo.

» Sefialar con claridad a los empleados sus obligacionesy lo que espera
de ellos.

» Establecer programas de mejoramiento, normas y procedimientos para
la ejecucion del trabajo

» Incluir a los trabajadores en la solucién de los problemas, consultar

su opinién antes de proceder a realizar algun cambio.
Métodos de evaluacion del desempefio

Para realizar un proceso de evaluacion del desempefio se pueden
considerar varios metodos, aplicables en la empresa de acuerdo a su

realidad, los mas importantes son resumidos a continuacion:
» Método de Escalas graficas

Este método utiliza una escala que lista varias caracteristicas y un rango de
desempeiio para cada una. Al, empleado se le califica al identificar la
calificacion que describa mejor su nivel de desempefio para cada

caracteristica.

Este método presenta la ventaja de ser facil de aplicar , y ofrecer una
calificacidon cuantitativa para cada empleado; para lo cual se debe tener en
cuenta que los criterios a evaluarse deben ser claros y el supervisor que
evalla debe evitar que la calificacion que otorga a un subordinado en una
caracteristica , influya en la calificacion de esta persona en otras
caracteristicas ( efecto halo ), evitar las preferencias , en otras palabras no
permitir que las diferencias de edad, raza, sexo afecten las calificaciones de
evaluacion; y condescendencias o severidad , es decir evitar calificar a

todos los subordinados ya sea muy alto , o muy bajo.

Esta situacién nos hace comprender el supervisor como evaluador, debe

estar familiarizado con las técnicas de evaluacién a implementarse, debe
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comprender y evitar los problemas que afectan un sistema de evaluacion, y

sobre todo evaluar de una manera justa y objetiva.
» Método de eleccion forzada

Consiste en evaluar el desempefio de los trabajadores mediante frases
descriptivas de ciertas alternativas de tipo de desempefio individual. En cada
bloque de dos, cuatro o mas frases, el evaluador debe escoger forzosamente
s6lo una o las dos que mas se aplican al desempefio del empleado evaluado.

» Meétodo de investigacion de campo

La evaluacion del desempefio la realiza el superior (jefe), pero con asesoria
de un especialista del staff. El especialista va a cada una de las secciones
para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus respectivos

subordinados.
» Método de comparacion por pares:

En este método se comparan a los empleados tomados de a dos, y se anota
cual es aquel que, en cada aspecto (conocimientos, calidad, etc.) se

desempeiia mejor.
» Meétodo de frases descriptivas:

Parecido al método de eleccion forzada, solo que no se exige del evaluador
gue no elija una o dos alternativas, sino que se limita a sefialar las frases que

caracterizan el desempefio del subordinado y aquellas que no lo demuestran.
» Método de registro de acontecimientos criticos

Este método requiere que el evaluador lleve un registro, es decir una bitacora
diaria de acciones o0 acontecimientos poco comunes, buenos o malos de la

conducta de un empleado relacionada con el trabajo, los mismos que pueden

44



revisarse con el mismo en momentos determinados. Este método es muy util,

en razon de que sirve para ofrecer retroalimentacion al empleado.
» Meétodo de Categorizacion

El evaluador al aplicar este método coloca a sus empleados en varias
categorias de desempefio en una escala de mejor a peor. En general, este
método pone en evidencia que un grupo de empleados superan a otros, pero
no es sencillo estipular por cuanto. La ventaja de este método radica en la

facilidad de administracion y explicacion.

» Método de administracion por objetivos

Implica la disposicion de metas medibles y especificas con cada empleado y

posteriormente la revision periodica del progreso logrado
» Métodos mixtos

Una combinacién de cualquiera de los métodos anteriores es muy utilizada en

organizaciones que se caracterizan por la complejidad de los cargos.
Etapas del proceso de evaluacion del desempefio

El proceso de evaluacion del desempefio en las organizaciones debe ser el

producto del desarrollo de las siguientes etapas importantes:
Primera Etapa:
En esta primera etapa es preciso identificar de manera obijetiva:

a. Los compromisos y resultados que deben cumplirse en el ejercicio de
un cargo durante un periodo de tiempo determinado, acorde con las
funciones y responsabilidades.

b. Las condiciones necesarias para su desarrollo se identifican, precisan,

definen y establecen en los formatos que defina la organizacion.
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Segunda etapa

La evaluacion del desempefio en las organizaciones se debe enfocar a los
objetivos fijados y apoyados con las politicas de la empresa. La empresa debe
desarrollar a través del area de Recursos Humanos un sistema especifico
conforme al nivel y a las areas de distribucion de su personal, y la descripcion

de las funciones y responsabilidades asi:

a. Evaluacion del desempefio para cargos operativos (personal calificado,
personal no calificado)

b. Evaluacion del desempefio para empleados administrativos con o sin

personal a cargo (gerentes hasta supervisores)

En esta etapa se califica la conducta laboral y se debe valorar el conjunto de
habilidades y destrezas de cada empleado. El coordinador o supervisor
inmediato se debe encontrar en la mejor posicion para realizar la evaluacion

del desempefio.

La evaluacion del desempefio para cargos operativos se debe hacer para los
cargos identificados como tal, segun las funciones y responsabilidades por

area y debe estar a cargo de los coordinadores y supervisores.

A los factores se les debe asignar un porcentaje de 1 a 100 dependiendo del
grado de importancia en el desempefio del cargo, la distribucién de los
porcentajes debe ser responsabilidad del area de gestion humana de acuerdo

al valor que cada organizacion dé a los factores definidos.

Para las empresas de seguridad privada consideramos importantes la

evaluacion de los siguientes factores:

Responsabilidad: Hace referencia a la dedicacién a las funciones y deberes
propios del cargo sin que requiera supervision y control permanentes y

asumiendo las consecuencias que se derivan de su trabajo.
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Compromiso Institucional: Asume y trasmite el conjunto de valores
organizacionales. En su comportamiento y actitudes demuestra sentido de

pertenencia a la entidad.

Relaciones interpersonales: Establece y mantiene comunicacion con
usuarios, superiores, compaferos y colaboradores, propiciando un ambiente

laboral de cordialidad y respeto.

Iniciativa: Resuelve los imprevistos de su trabajo, y mejora los

procedimientos.

Flexibilidad: Habilidad de adaptarse y trabajar eficazmente en distintas y

variadas situaciones y con personas o grupos diversos.

Cooperacion: Hace referencia voluntad para cooperar, la ayuda que presta a

sus comparneros, la manera de acatar ordenes.

Autocontrol: Mantiene sus emociones bajo control y evita reacciones
negativas ante provocaciones, oposicion, u hostilidad por parte de otros, o

cuando se trabaja en condiciones de constante estres.

Orientacion al cliente: Expresa un deseo de ayudar, o servir a los clientes

internos y externos, de satisfacer sus necesidades y requerimientos.

La evaluacién del desempefio para empleados administrativos con personal a
cargo, debe ser desarrollada por gerentes y directores del departamento, en

base a factores previamente establecidos, entre otros:

Conocimientos para ejercer el cargo: Se refiere a los conocimientos
(técnicos y operativos), informacion y habilidades para la realizacion del
trabajo en forma eficiente definido en el perfil del manual de funciones y

responsabilidades. Es un factor importante y basico para ejercer el cargo.

Calidad y presentacién del trabajo: Se refiere a la efectividad en el
desempefo de su trabajo comparada con la normalmente exigida en el perfil

del cargo descrito en el manual de funciones y responsabilidades.
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Cantidad de trabajo: Es el volumen de trabajo que desarrolla el empleado
comparado con lo normalmente se exige en el cargo, cumpliendo en forma

efectiva y oportuna segun los conocimientos del mismo.

Puntualidad: Referido cumplimiento de los horarios establecidos segun
reglamentacion interna de al empresa, entrega de informes y trabajos en

forma oportuna.

Planeacion y organizacion: es la habilidad del empleado para estructurar
informacion, prever necesidades, fijar objetivos, programar el trabajo y las
responsabilidades utilizando los recursos necesario en forma O&ptima

tendientes a minimizar costos.

Relaciones interpersonales: tiene que ver con la habilidad para trabajar con
y a través de otras personas de manera cordial, coordinada y como un todo,
estableciendo formas efectivas de comunicacion con todas las personas,

dentro y fuera de la empresa, con mentalidad de servicio y colaboracion.

Delegaciéon y control: el personal de direccion y supervision debe tener la
capacidad suficiente para guiar las actividades del personal a cargo, hacia los
objetivos propuestos mediante el ejercicios del liderazgo, la delegacion de
funciones y su control adecuado, manejo de la motivacion, la adecuada

comunicacion hacia arriba y hacia abajo y la capacitacion.

Dominio y control de si mismo: Capacidad que debe tener el funcionario
para manejar en forma tranquila y habil situaciones dificiles y estresantes, sin
perder el control de las emociones, el respeto por los demas y por si mismo,

logrando asi un equilibrio permanente en el desarrollo de sus funciones.

Comunicacién: Es la capacidad para recibir y trasmitir informaciones de
manera precisa, oportuna, efectiva y transparente. El empleado debe tener la
disposicion para relacionarse en forma permanente con las demas areas

facilitando el trabajo en equipo.
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Liderazgo: El liderazgo es la habilidad del funcionario en la motivacion y uso
adecuado de la autoridad del personal bajo su direccién. El factor destaca la
capacidad de direccion del empleado con sus subordinados y es una de las

herramientas gerenciales.

Presentacion personal: Es un factor importante y tiene que ver con la
imagen y aspecto que proyecta a los demas, en cuanto a condiciones de
orden, limpieza, armonia, organizacion del personal y del puesto de trabajo.

Tercera Etapa

En esta etapa con la informacion obtenida, es aconsejable realizar un control
y seguimiento del desempefio, pues de la utilizacion de la retroalimentacion
permitira realizar planes de mejoramiento, y por ende una mejora en la

gestion del talento humano.

La informacion obtenida debe comunicarse al empleado, mediante una
entrevista, en la que se le debe proporcionar la informacion de las deficiencias

en el desempefio para que el empleado procure el cambio, por si solo.

En general en esta etapa, se debe valorar y apreciar el potencial de desarrollo
del empleado, y se debe establecer un plan de accion por parte del

responsable de Recursos Humanos que permita:

» Mantener o reforzar fortalezas y aciertos dados en la conducta laboral.

» Corregir aspectos débiles o desaciertos observados en el desempefio
del cargo.

» Tomar decisiones acerca de casos problematicos y las acciones a

seguir en relacion a éstos.

Es muy importante considerar que , en el proceso de evaluacién de
desemperio independiente del nivel administrativo en el que se encuentre el
evaluado, es preciso que haya un proceso de comunicacion entre el
evaluador y el evaluado, en el que el primero manteniendo un tono alentador

, amistoso y diplomatico comunique al evaluado los aspectos negativos que
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requieren mejora, logrando en él en primera instancia una voluntad de
escuchar y luego reflexionar , situacion que posibilitara el cambio de actitud
al no sentirse juzgado ni culpable.
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e. MATERIALES Y METODOS.

Recursos humanos

En el desarrollo de la investigacion se conto con la participacion de la totalidad
del personal que labora en la empresa de Seguridad Privada “Safeguard Cia.

Ltda.” tanto del area administrativa como operativa.
Recursos materiales
En el desarrollo de la investigacién se utilizaron materiales como:

» Material bibliografico
» Material de oficina

» Computadora- Internet
» Fichas bibliograficas

Métodos

La presente investigacion preciso de la utilizacion del Método Cientifico,
definido como “el procedimiento riguroso que la légica estructura como

medio para la adquisicion del conocimiento.”

Este método posibilité al investigador organizar en forma légica el proceso
investigativo, partiendo desde la observacion empirica del campo
problematico, seleccion del tema, planteamiento de objetivos,
fundamentacion tedrica para la aplicacion de la propuesta de valuacion de

puestos y evaluacion del desempefio.
Método Deductivo

Es una forma de razonamiento donde se infiere una conclusion a partir de una
0 varias premisas. Este método permite aplicar los principios descubiertos a

casos particulares, a partir de un enlace de juicios.
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Facilitd plantear el problema a través de la obtencion de la informacion de
manera general sobre la problemética que presentan las empresas en su

organizacion , evaluacion y valuacién de puestos.
Método Historico

Método vinculado al conocimiento de las distintas etapas de los objetos en su
sucesion cronolégica, para conocer la evolucion y desarrollo del objeto o

fendmeno de investigacion se hace necesario revelar su historia

Posibilitd la recoleccion de informacion sobre los antecedentes de la
empresa. “SAFEGUARD CIA. LTDA” y su desarrollo.

Método Analitico

Consiste en la extraccion de las partes de un todo, con el objeto de estudiarlas
y examinarlas por separado, para ver, por ejemplo las relaciones entre las

mismas.

Facilito estructurar la informacion de cada uno de los cuadros estadisticos,
de acuerdo a la investigacion desarrollada; se procedié con la presentacion
de tablas y graficos estadisticos, procediéndose a continuacion a realizar el
analisis correspondiente de acuerdo a las preguntas planteadas en la

encuesta aplicada
Técnicas
Encuesta

La encuesta como técnica destinada a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador de acuerdo a los
objetivos previamente establecidos, se aplicé a directivos y trabajadores de
la empresa con el fin de obtener informacion relacionada con el puesto de

trabajo.
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Entrevista

La entrevista como técnica que permite obtener informacion de forma oral y
personalizada, permitié al investigador obtener informacion para elaborar el
FODA de la empresa y aspectos complementarios sobre la historia de la

misma,; se la aplico a la gerente y jefe de operaciones de la empresa.
Observacién

Es una técnica que consiste en observar atentamente el fendmeno, hecho

ocaso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis.

Nos permitio identificar los principales problemas que presenta la empresa

con respecto a su organizacion.
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f. RESULTADOS

INFORMACION BASE

La presente informacion se obtuvo del procesamiento de la encuesta
aplicada a todos los funcionarios y empleados de la Compafiia de Seguridad

y vigilancia privada Safeguard Cia. Ltda.

La poblacion encuestada estuvo constituida por 72 guardias, 5

supervisores y 5 funcionarios.

Para la elaboracion del FODA de la empresa nos servimos de la
informacion proporcionada por la Srta. Gerente y el Sr. Jefe Operativo, en
Sus respuestas a la entrevista desarrollada, constan en el mismo problema

detectado mediante observaciones del investigador.

ENCUESTA AL PERSONAL DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD
SAFEGUARD CIA. LTADA.

1. ¢Qué cargo desempefia Usted en la Compafia de Seguridad

Safeguard?
Tabla N°4
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE
GERENTE 1 1.2%
SECRETARIA 1 1.2%
JEFE DE RRHH 1 1.2%
JEFE ADMINISTRATIVO 1 1.2%
JEFE DE OPERACIONES 1 1.2%
SUPERVISORES 5 6%
GUARDIAS 72 87.8%
TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracién: Juan Méndez
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Gréafico N°1
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INTERPRETACION: De acuerdo a los datos del gréafico el 87.8% de los
trabajadores de la empresa de seguridad privada Safeguard esta constituida
por el personal que desempefia el puesto guardia; el 6% del personal
desempeiia el puesto de supervisor, en los demas puestos de trabajo el 1.2%

representa el area administrativa de la empresa.

ANALISIS: La mayoria de talentos humanos de Safeguard desempefia sus
labores en el area operativa, ellos representan la imagen de la empresa,
debiendo existir una revalorizacion del trabajo desarrollado su esfuerzo debe
verse compensado con una remuneracion justa , la valuacién de puestos es

una exigencia impostergable.

2. Indique el nivel de instruccion educativa que Ud. posee

Tabla N°5
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE
PRIMARIA 48 58 %
BACHILLERATO 28 34 %
TECNOLOGICO 3 4 %
TITULO UNIVERSITARIO 3 4 %
POST.GRADO N
TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez
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Gréafico N°2
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INTERPRETACION: Se puede apreciar que el 58% del personal tiene
instruccion basica, concordando con el grafico anterior corresponde a la
mayoria del personal operativo; dentro de este mismo personal encontramos
gue un 34% presenta un nivel de instruccion de bachillerato y un 4 % nivel
tecnoldgico; el 4% del personal que ostenta instruccidn superior corresponde

a puestos administrativos.

ANALISIS :Es evidente que el personal operativo no cumple con los
requisitos minimos de nivel educativo que demanda la Ley de Educacion
gue exige por lo menos para desempefar cualquier tipo de trabajo el titulo de
bachiller , muestra clara que en la empresa no se han desarrollado procesos
de seleccion de personal , y que en los puestos no se considera el perfil del

candidato.

3. ¢lIndique cuél es el tiempo de experiencia que Ud. tiene en su

puesto de trabajo ?

Tabla N°6
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE
Oal Afo 54 66%
1 afio 1 mes a 2 afios 9 11%
2 afios 1 mes a 3 afos 13 16%
3 afios 1 mes a5 afnos 6 7%
TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez
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Gréafico N°3
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INTERPRETACION: Se puede observar, de acuerdo a los datos de la
encuesta que la mayoria de los talentos humanos en los porcentajes de 66
% unido al 11% no cumplen con un minimo requerido de experiencia en
el puesto de trabajo, correspondiendo al personal operativo; solamente un
16% del personal tiene una experiencia de trabajo en la empresa de 2 a 3
afios ; en menor porcentaje 7% del personal ha permanecido en sus labores

por mas tiempo.

ANALISIS: La experiencia es un factor fundamental en las empresas de
seguridad privada , sin embargo la realidad demuestra que en Safeguard el
personal operativo no cumple con lo minimo requerido, lo que pone en
evidencia que no se realiza la seleccidén y contratacion de personas con el

perfil requerido para el cargo.

57



4. En el cumplimiento de sus funciones Ud. responde por :
Su propio trabajo ( ) Por el trabajo de su equipo () Trabajo del

departamento () Trabajo de su direccion ()

Tabla N°7
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

Propio trabajo 72 88%
Trabajo de su equipo 5 6%
Trabajo del 4 5%
departamento
Trabajo de su 1 1%
direccion

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez

Grafico N°4
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INTERPRETACION: La responsabilidad personal por su propio trabajo en un
porcentaje del 88% corresponde a la mayoria de personal, representado por
el personal operativo ; en un 6% del personal responde por el trabajo de su
equipo situacion relacionada con los supervisores ; 5% responde por el
trabajo del departamento ( area administrativa ; 1% responde por trabajo de

direccion , ( &rea ejecutiva)

ANALISIS: La responsabilidad personal por su propio trabajo recae en los
guardias de seguridad, ellos representan la imagen de la empresa , y sobre

los que debe estar centrados todos los esfuerzos de la organizacion para
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capacitarlos , brindarles un ambiente propicio de trabajo , y sobre todo

remunerarlos con justicia por la labor que desempefian

5. Sefiale el monto (dinero) que Ud. responde en caso de pérdida o

dafio de bienes y valores bajo su responsabilidad.

Tabla N°8
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

Responde hasta $ 500 72 88%
Responde de $ 501 5 6%
hasta $ 1.000
Responde de $ 1001 4 5%
hasta $ 2.000
Responde de $ 2001 1 1%
hasta $ 5.000

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracién: Juan Méndez

Gréafico N°5
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INTERPRETACION: De acuerdo a los datos, el 88% del personal responde
por el monto minimo de $ 500 ddlares; 6% responde hasta el maximo de $
1000; ddlares; 5 % de los trabajadores hasta el monto de $ 2000 doélares; y

solamente el 1% responde hasta los $ 5000 délares.

ANALISIS: Si bien el personal operativo en la practica desarrolla las
acciones de seguridad para bienes y valores, sin embargo su responsabilidad

por pérdida o dafio en la custodia de bienes y valores es de un minimo
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deducible; en la gerente de la empresa se encuentra centrada toda la

responsabilidad del servicio que presta la empresa.

6. ¢Sefale en qué nivel las condiciones ambientales en las que

realiza su labor en la compafiia pueden afectar a su salud?

Tabla N°9
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

No existe afectacion 5 6%
Eventualmente puede 5 6%
ser afectado
Esté en constante 72 88%
peligro de afectacién

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard

Elaboraciéon: Juan Méndez

Grafico N°6
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INTERPRETACION: Se puede apreciar que la mayoria del personal que

labora en la empresa 88% que corresponde al personal operativo tiene la

percepcion que las condiciones ambientales en las que desarrollan sus

labores representan un contante peligro para su salud, el 6% de los

trabajadores considera que las condiciones ambientales representan para

ellos una probabilidad de afectacion, con igual porcentaje 6% del personal

no percibe afectacion del medio ambiente.
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ANALISIS: Es evidente que al personal operativo el medio ambiente en el
gue desarrolla sus labores representa un constante peligro de afectacion para
su salud , el trabajar en horarios especiales que alteran su reloj biologico ,
muchas veces a la intemperie en condiciones atmosféricas adversas ,
deberian ser tomadas en cuenta para una valoracion del puesto , y por lo tanto

una revision de su sueldo de trabajo .

7. ¢Qué nivel de esfuerzo fisico requiere la labor que Ud.

desempeia?
Tabla N°10
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

No requiere esfuerzo 5 6%
Requiere mediano 5 6%
esfuerzo
Requiere constante 72 88%
esfuerzo

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez

Grafico N°7
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INTERPRETACION: El 88% del personal de la empresa expresa en la
encuesta que su labor requiere de constante esfuerzo fisico relacionado a la
labor que desempenfa , identificAndose en ello al personal operativo ; el 6%
expresa que requiere mediano esfuerzo ( personal de supervision) ; en igual

porcentaje no requiere esfuerzo su labor ( personal administrativo )

61



ANALISIS: El personal operativo de una empresa de seguridad privada esta
sometido diariamente a un constante esfuerzo fisico, el hecho de permanecer
de pie durante su jornada de trabajo, mantenerse despiertos en horario
especiales, centrada la atencion y agudeza visual ante posibles situaciones
imprevistas , entre otras dan cuenta del esfuerzo que desarrollan.

8. Considera Usted que en su trabajo se pueden presentar
situaciones de riesgo, o peligro?

Tabla N°11
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

No esta en riesgo 5 6%
Eventualmente esta en 5 6%
riesgo
Esta en posibilidad de 72 88%
peligro o riesgo

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez

Grafico N°8
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INTERPRETACION: De igual manera la mayoria del personal, (operativo)
88% considera que en su labor esta en posibilidad de peligro o accidentes,
6% de trabajadores tiene la percepcidn que eventualmente esta en riesgo

(personal de supervisidon) , 6 % expresa que no esta en riesgo ((personal
administrativo )
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ANALISIS: Es evidente que en una empresa de seguridad privada , la labor
gue desempefia el personal operativo diariamente se vea enfrentada a la
posibilidad de riesgos que los puedan afectar tanto fisica como
psicologicamente , este factor debe ser tomado muy en cuenta dentro de una

valuacion de puestos.

9. ¢ldentifique en la siguiente escala la ubicacién del monto del salario

0 remuneracién que Usted percibe por su trabajo en la compafiia

Safeguard?
Tabla N°12
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE

340 Salario Minimo 77 94%
400 - 500 3 4%
600 - 700 1 1%
800 - 1000 1 1%

TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez

Grafico N°9
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INTERPRETACION: Se puede apreciar que el 94% del personal que la labora
en la empresa Safeguard se encuentra percibiendo el monto
correspondiente al salario minimo vital (340 ddélares, mas beneficios de ley),

el 4% del personal percibe una remuneracion entre 400 y 500 délares, el 1%
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percibe una remuneracién entre 600 y 700 ddlares, con igual porcentaje
percibe una remuneracion entre 800 y 1000 ddlares por sus labores.

ANALISIS: Los sueldos en Safeguard se encuentran homologados: para el
area operativa: guardias y supervisores , sin distinguir el puesto ni las
funciones perciben como sueldo un salario minimo vital , mas beneficios de
ley , se exceptua el sueldo del Jefe Operativo cuyo monto alcanza a $ 700 ;
en el area administrativa , de igual manera sin distincién de cargo o, funciones
400 ddlares ; en el area ejecutiva , la gerente percibe $ 1000, mas beneficios
de ley. Evidencia de la necesidad de un ajuste salarial.

10. Considera Usted que deberia existir una valoraciéon de su puesto de

trabajo en relacién con el salario o laremuneracién que percibe?

Tabla N°13
VARIABLES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 78 95%
NO 4 5%
TOTAL 82 100%

Fuente: Encuesta a empleados de Compafiia Safeguard
Elaboracion: Juan Méndez

Grafico N°10
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INTERPRETACION: La gran mayoria del personal de la empresa, 95%
considera que debe existir una valoracion de su puesto de trabajo en relacion
con el salario o remuneracién que percibe; el 4% del personal no esta de
acuerdo con dicho proceso.

ANALISIS: Es evidente que la gran mayoria del talento humano de la empresa
no se encuentra de acuerdo con el sueldo que percibe , por lo tanto expresa
su deseo que su trabajo sea valorado y remunerado de acuerdo a las
funciones que desarrollan, la valuacion de puestos sera una herramienta clave

en sus aspiraciones.

ANALISIS DE LA ENTREVISTA A LA GERENTE DE LA EMPRESA DE
SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD CIA. LTADA.

1. Nombre
Ana Sofia Herrera

2. Hace que tiempo esta a cargo de la empresa
Como gerente de la empresa llevo cuatro afios

3. Cuando se fundo la empresa

Se fundé el 15 de Julio de 1997, por el Sr. Segundo Ivan Barahona Loépez,

Galo Amable Vascones Pazmifio y José Bolivar Castillo Mejia.

4. Qué objetivos tiene a corto, mediano y largo plazo con respecto a

la empresa

Como gerente creo que le objetivo primordial es que la empresa es bridar un
servicio de calidad a nuestros clientes. Luego como empresa siempre
tenemos el objetivo de seguir creciendo con nuevas estaciones de
operaciones en otras provincias del pais. Como un objetivo a largo plazo
estamos en analisis de implementar el servicio de transporte de valores, lo

gue requiere una fuerte inversion a largo plazo.
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5. ¢Cudles son los valores institucionales que guia el accionar de

Safeguard?

Los valores institucionales son: Compromiso, excelencia, espiritu de servicio

y responsabilidad social.

6. ¢Cudles son los servicios que ofrece la empresa?
Guardiania personal
Guardiania empresarial
Guardiania domiciliaria

7. Desde su punto de vista ¢cudles son las fortalezas de laempresa?

La empresa tiene posicionamiento en el mercado, esta en crecimiento
constante, tiene Experiencia en brindar servicios de seguridad, posee
equipamiento e instalaciones propias, tiene clientes de diferentes clases,
cobra precios razonables, presta servicios en otros cantones y sobre todo

obtuvo certificacion de calidad de servicio al cliente ISO 9001.
8. ¢Qué oportunidades se le presenta a la empresa en el mercado?

Yo, encuentro oportunidades en la demanda de los servicios de seguridad
privada en el pais y en nuestra ciudad, también en la posibilidad de abrir
sucursales en otras ciudades, existe la posibilidad de trabajar con
constructoras, arquitectos, grandes cadenas de almacenes, empresas
publicas, cada dia el mercado nos presenta nuevas tecnologias para
seguridad privada, sin dejar de lado el aumento de la delincuencia en el pais,
y la ciudad de Cuenca crece a un ritmo acelerado. Existiendo proyectos

habitacionales, nuevas empresas, almacenes, etc. A los que podemos servir.

9. ¢Cudles en su criterio son las debilidades y amenazas de la

empresa?

Entre las debilidades que yo encuentro estan: Falta de publicidad y marketing,
considero que no hemos actualizado nuestra cartera de servicios para estar

acorde con los requerimientos actuales de los clientes. Cambios constantes
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en el personal de guardias. Entre las amenazas debemos tomar en cuenta

gue existen gran cantidad de competidores, hasta internacionales.

10.¢Cuéles son los principales problemas que enfrenta la empresa

con los clientes?

Como principal problema con respecto a los clientes considero que piden
siempre mas de lo que la empresa puede brindar ya sea en el tiempo de

servicio 0 a su vez en el precio ya establecido.
11.¢Existe algun tipo de capacitacién para el personal de laempresa?

En lo que respecta a seguridad personal se capacita al personal cada seis

meses tema de seguridad.

12.¢Existe en la empresa un Manual de funciones que detalle las

tareas de cada uno de los puestos de trabajo?

No. Lo que existe es un organigrama funcional, aqui en la empresa hemos

formado un equipo de trabajo, todos saben las tareas que deben realizar.

13.Qué opina ud. sobre la valoracién de puestos de trabajo en la

empresa ?

Es muy bueno, ya que valorando los puestos nos ayudaria a organizarnos

de mejor manera y colaboraria para el buen funcionamiento de la misma.
14.¢,Cbmo dirige su empresa (liderazgo), como toma las decisiones?

El estar a cargo de una empresa importante como es SAFEGUARD CIA
LTDA, me ha ensefiado que el liderazgo es importante ya que de eso depende

mucho el buen funcionamiento de la empresa.

Para tomar una decision importante para la empresa siempre la coordinamos

con los demés departamentos.
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15. ¢Se haimplementado en laempresaun proceso de evaluacion del

desempefio del talento humano?

Al respecto, los supervisores son los encargados de presentar un informe

sobre el desempefio del personal de guardias comunicando las novedades.

ANALISIS: Los datos proporcionados por la Srta. Gerente de la empresa
privada Safeguard posibilitaron al investigador diagnosticar la situacion de la
empresa mediante la técnica del FODA, debiendo acotarse que la misma
debié complementarse con las observaciones realizadas en la visita a la

misma.

Se puede anotar que la entrevistada realiza ante todo su gestion en el area
de administracion de la empresa, sus tareas estan dirigidas netamente al
personal administrativo, delegando la gestion del talento humano del area
operativa al Jefe Operativo por sus conocimientos y experiencia con el

personal.

Bajo el criterio de trabajar en equipo se puede observar , que la empresa
adolece en el plano organizativo de la principal herramienta que es el Manual
de Funciones, razon por la que en departamentos de importancia fundamental
se encuentran contratados auxiliares que no cumplen con el perfil que el

cargo requiere.

En la empresa no se han realizado procesos de valuacion de puestos , dando
como resultado que los sueldos que percibe el talento humano son
homogéneos en las areas, sin distincién alguna en base de las funciones que

desempenian.

Otro aspecto de importancia que se puede detectar, es que la empresa no
realiza un proceso de evaluacion del desempefio del talento humano,
limitandose a considerar los informes que presentan los supervisores, previo
al pago de la remuneracion correspondiente, sobre todo del personal del area

operativa.
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En general se puede deducir que la empresa de seguridad privada Safeguard,
presenta falencias en el plano organizativo, razén por la que llama la atencion,
la obtencion de una certificacion de calidad , pues si bien existe el diploma
gue da fe de dicha certificacion, no se pudo acceder a los documentos que
demuestren el proceso de evaluacion de la empresa que demuestren el

cumplimiento de estandares de desempefio en el &rea de seguridad privada.

ENTREVISTA AL JEFE OPERATIVO DE LA EMPRESA DE
SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD CIA. LTADA.

1. Nombre
Edison Barbecho
2. ¢Qué grado militar Ud. posee?
Soy Sargento en servicio pasivo
3. ¢Cuéantos afos labora en la empresa?
En la empresa estoy un poco mas de cinco afios
4. ¢Qué funciones Ud. desempefia en la empresa?

Mi puesto principal es de Jefe Operativo, pero también colaboro y soy
responsable del departamento de Recursos Humanos y la Supervision
general del personal operativo (supervisores y guardias), que laboran para

para la compainiia.

5. ¢Como responsable del departamento de Recursos Humanos cual

es el personal por el que Ud. responde?

Yo manejo todo lo relativo al personal de guardias.
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6. Desde su punto de vista ¢ cuéles son las fortalezas de la empresa

con respecto a los Recursos Humanos (guardias)?

Pagos puntuales y de acuerdo a la ley de las remuneraciones a los
empleados, y la buena comunicacién y compaferismo entre los integrantes

de la empresa.

7. ¢,Qué oportunidades presenta la empresa a sus talentos

humanos?

Como oportunidades encuentro que en la empresa existe comunicacion y
dialogo, que permite muchas veces Ila comprensidon de situaciones
particulares y superacion de problemas. También el personal de guardias
obtiene capacitacion por parte de las Fuerzas Armadas y del programa
GYPASEC.

8. ¢Cuéles son en su criterio las debilidades y amenazas de los

Recursos Humanos a su cargo?

Las debilidades que veo son que la mayoria de guardias que entran en la
empresa , lo hacen por su situaciéon economica , no tienen vocacion , no
conocen el trabajo que van a realizar , no estan contentos con el sueldo vy el

trabajo les cansa por el horario , el ambiente y los peligros que enfrentan .

En cuanto a las amenazas los guardias generalmente duran poco en el trabajo

porque cuando ven un mejor sueldo abandonan la empresa

9. ¢De qué manera se realiza el proceso de capacitacion del

personal de guardias de laempresa?

Para la capacitacion de los guardias recibimos el apoyo de personal militar,
pero antes de eso se les prepara con una charla , se les proyecta videos del
trabajo que van a realizar y posteriormente los militares les instruyen de

manera directa, para el cargo a desempefiar.
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10.¢Existe en la empresa un Manual de funciones que le permitan a

Ud. detallar las tareas de cada uno de los guardias?

Mi experiencia como militar y mis conocimientos me permiten explicarles con
claridad lo que tiene que hacer cada guardia, lo que deben evitar y algunos

consejos que les van a servir.

11. ¢En el proceso de selecciéon del personal de guardias se toma en
cuenta el perfil del candidato para el trabajo a desempefiar?

Las necesidades de personal de guardia son permanentes en la empresa, de

alli que se pasa por alto muchos de los requisitos.

12.¢,Considera Ud., que los puestos de trabajo en el area operativa
estan debidamente remunerados en comparacién con otros

puestos de la empresa?

No, porque los que trabajan en el area administrativa reciben mejor sueldo, a
pesar de que trabajan menos y no estan expuestos a peligros como en el

area operativa.

13.Qué factores deberian ser tomados en cuenta en la valuacion de

puestos del area operativa?

Nos ayudaria mucho, que se valorara las condiciones ambientales en que los
guardias sobretodo desempefian su trabajo, el esfuerzo que realizan y los

riesgos a que estan expuestos.
14.¢;Se evalua el desempefio de los guardias en el trabajo?

Sabemos si cumplen o no las tareas y demas novedades a través de los
informes que presentan los supervisores mensualmente, previo al pago del
sueldo. Ademas existe un problema que los guardias permanecen muy poco
tiempo en su trabajo, generalmente cuando encuentran un trabajo con mejor

sueldo abandonan la empresa.
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15.¢,Se ha elaborado en el departamento que Ud dirige un manual
de operaciones que guie a los guardias en los procedimientos
especificos que deben realizar en cada puesto de trabajo?

No, los guardias para trabajar en sus puestos, reciben instrucciones claras, y

si tienen alguna duda, se les aclara en el momento.
ANALISIS:

La entrevista al Jefe Operativo evidencia la realidad de la empresa, puesto
gue la mayor responsabilidad recaen sobre él, que actlia como responsable
de tres é&reas fundamentales: Recursos Humanos, Jefe Operativo y

Supervisor General.

Se puede constatar que es la persona con mayor conocimiento, posee
destrezas y habilidades que las ha ido desarrollando a través de sus afios de

servicio que presto al Ejército Ecuatoriano.

En sus respuestas se puede anotar que es la persona de mayor antigtiedad
en la empresa, sin embargo cumple su trabajo acomodandose a las

circunstancias,

Se puede deducir que en la empresa no se cumplen procesos fundamentales
de reclutamiento, seleccion induccion, esta uUltima centrada en la instruccién

practica con el apoyo de la Fuerzas armadas.

Como jefe operativo no se ha establecido un Manual de operaciones,
herramienta fundamental con normas y procedimientos especificos de la
labor que deben desempefar, lo que permite deducir que los guardias
desempefan sus funciones de manera general de acuerdo a su grado de

comprension de lo que se les explica.

Se detecta que la empresa improvisa en los puestos de trabajo principalmente
de guardias a personas que no cumplen con el perfil adecuado, se pasa por
alto requisitos minimos, la encuesta confirma que el 58% del personal

operativo posee un nivel educativo de primaria, no tienen experiencia en el
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cargo, ni tampoco vocacion de servicio ni compromiso ,que unido a los bajos

sueldos explicaria el alto porcentaje de rotacion.

Como Jefe Operativo, estd consciente de la necesidad de valoracion de los
puestos de trabajo que seria una forma de corregir injusticias con los que mas

trabajan y reciben un menor sueldo.

De sus palabras, pudimos fundamentar los factores que se incluiran en la
propuesta de valuacion de puestos en la empresa, referidos a condiciones

ambientales, esfuerzo fisico, riesgos.
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g. DISCUSION

La presente investigacion se plante6 como objetivo general “Efectuar una
propuesta de Valuar los puestos de trabajo por puntos y evaluacién del
desempeiio del talento humano de la empresa SAFEGUARD CIA. LTDA. de

la ciudad de Cuenca”.

En su primera parte la valuacion de puestos de trabajo por puntos, implico
un acercamiento a la realidad organizativa en la que se desenvuelve esta
empresa, encontrando profundas falencias en su organizacion vy estructura ,
producto de la improvisacion en los puestos de trabajo de personas que no
cumplen con el perfil adecuado , que se multiplican en tareas y funciones
de diferentes areas , situacion que implicé partir de la elaboracién de un
Manual de Funciones , herramienta basica que especifica las actividades de
cada puesto de trabajo, convirtiéndose asi en una base que detallada las
funciones y actividades a ser cumplidas por cada miembro de la compafia y

la forma en la que las mismas deberan ser realizadas.
Los objetivos especificos planteados fueron los siguientes:
1. “Elaborar un diagndstico de la situacion actual de la empresa”

Para el cumplimiento de este objetivo, nos fue valida la entrevista realizada
a la Srta. Gerente de la empresa y al Sr. Jefe Operativo, en base a sus
respuestas se aplico la técnica del FODA, el mismo que consta en la
propuesta de la presente tesis, complementado con observaciones del
investigador en sus visitas a la empresa, y su experiencia en labores de
seguridad, cabe anotar que no se pudo constatar en el departamento de
Recursos Humanos, un archivo actualizado de los empleados: con solicitud
de trabajo, historial del trabajador, y documentos que lo acrediten, ni tampoco
un informe de los procedimientos de reclutamiento , seleccion y contratacion
de los trabajadores de la empresa. Se pudo observar también que la mayoria
de documentacion se encuentra en la secretaria y tienen caracter de privados,

no existiendo el permiso para acceder a ellos.

74



2. “Definir la metodologia para la elaboracion de la propuesta de
valuacion de puestos a aplicar ”

Se definié para la propuesta, el método de valuacion de puestos por puntos
gue permite una evaluacion cuantitativa de los puestos sobre la base de
factores o subfactores seleccionados , a los que se asignan valores
numeéricos o puntos , lo que nos permite obtener un valor total, constituido por
la suma de dichos valores. Cabe anotar que para el cumplimiento de este
objetivo, el autor en la propuesta procedié a elaborar una descripcién de los
puestos , documento que puede ser utilizado a futuro por la empresa, en la
seleccion del personal .En la propuesta se encuentran desarrolladas cada una
de las fases de dicho método.

3. Recoleccion de datos mediante una encuesta y observacion directa

La encuesta aplicada a los talentos humanos de la empresa fue aplicada con
un cuestionario previamente elaborado y validado por la Gerente , una vez
procesado con técnicas estadisticas , interpretado y analizado pusieron en

evidencia los siguientes resultados:

Enla empresa el 93.8% de los talentos humanos laboran en el area operativa
(72 guardias, 5 supervisores) y el 6% en el area administrativa, cabe anotar
gue por economia de personal y conveniencia de la empresa en el area
administrativa existe un auxiliar en el departamento de Recursos Humanos ,
un asistente administrativo , un asistente contador , y que se han fusionado
tres departamentos bajo la responsabilidad de una sola persona : Jefatura de

operaciones , Departamento de Recursos Humanos y Supervision.

En cuanto al nivel educativo el 58% de los talentos humanos poseen
instruccion primaria; 34% bachillerato; 4% nivel tecnolégico y solamente el
4% instruccion superior. Esta situacion es una clara muestra que, en la
empresa las delicadas funciones de seguridad privada se encuentran en
manos de personas que hi siquiera cumplen con un requisito que demanda

un empleo de cualquier naturaleza el titulo de bachiller.
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Con referencia a la experiencia factor muy importante en una empresa de
seguridad privada el 66 % del talento humano del &rea operativa carecen de
experiencia para la labor que desempefian; solamente un 16% del personal
tiene una experiencia de trabajo en la empresa de 2 a 3 afios ; en menor

porcentaje 7% del personal ha permanecido en sus labores por mas tiempo.

En cuanto a la responsabilidad personal por su propio trabajo en un 88% ,
recae en los guardias de seguridad, ellos representan laimagen de la empresa
, Y sobre los que debe estar centrados todos los esfuerzos de la organizacion
para capacitarlos , brindarles un ambiente propicio de trabajo , y sobre todo

remunerarlos con justicia por la labor que desempeiian.

Con respecto a la responsabilidad por pérdida o destruccion de bienes y
valores, cabe anotar que, si bien el personal operativo en un 88% en la
practica desarrolla las acciones de seguridad para bienes y valores, sin
embargo su responsabilidad por pérdida o dafio en la custodia de bienes y
valores es de un minimo deducible; en la gerente de la empresa se encuentra

centrada toda la responsabilidad del servicio que presta la empresa.

En lo referente alas condiciones ambientales en que se desarrolla el trabajo
de una empresa de seguridad privada, este en un 88% representa un
constante peligro de afectacion para su salud , al personal operativo , pues el
trabajar en horarios especiales que alteran su reloj biolégico , muchas veces
a laintemperie en condiciones atmosféricas adversas , deberian ser tomadas
en cuenta para una valoracion del puesto , y por lo tanto una revision de su
sueldo de trabajo ; el 6% de los trabajadores ( supervisores ) considera que
las condiciones ambientales representan para ellos una probabilidad de
afectacion, con igual porcentaje 6% del personal ( area administrativa ) no

percibe afectacion del medio ambiente.

Con respecto al esfuerzo fisico, el 88% del personal de la empresa pone en
evidencia en la encuesta, que su labor requiere de constante esfuerzo fisico
relacionado a la labor que desempenia , identificandose en ello al personal

operativo ; el 6% expresa que requiere mediano esfuerzo (personal de
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supervision) ; en igual porcentaje no requiere esfuerzo su labor ( personal
administrativo ). De hecho el personal operativo de una empresa de
seguridad privada estd4 sometido diariamente a un constante esfuerzo fisico,
el hecho de permanecer de pie durante su jornada de trabajo, mantenerse
despiertos en horario especiales, centrada la atencion y agudeza visual ante
posibles situaciones imprevistas , entre otras dan cuenta del esfuerzo que

desarrollan.

Otro factor de importancia a ser considerado es la posibilidad de riesgos que
puedan afectar tanto fisica como psicolégicamente al personal , de una
empresa de seguridad privada en el cumplimiento de sus labores, de igual
manera la mayoria del personal, (operativo) 88% considera que en su labor
estd en posibilidad de peligro o accidentes, 6% de trabajadores tiene la
percepcion que eventualmente esta en riesgo (personal de supervision) , 6 %

expresa que no esta en riesgo ((personal administrativo )

Un aspecto fundamental para la presente investigacion y que justifica la
propuesta del presente trabajo hace referencia a los sueldos que perciben
por sus labores los talentos humanos de la empresa Safeguard , sienta las
bases Los sueldos en Safeguard en un 94% se encuentran homologados:
para el area operativa: guardias y supervisores , sin distinguir el puesto nilas
funciones perciben como sueldo un salario minimo vital , mas beneficios de
ley , se exceptua el sueldo del Jefe Operativo cuyo monto alcanza a $ 700 ;
en el area administrativa , de igual manera sin distincion de cargo o, funciones
400 ddlares ; en el area ejecutiva , la gerente percibe $ 1000, mas beneficios

de ley. Evidencia de la necesidad de un ajuste salarial.

Finalmente la encuesta puso en evidencia que la gran mayoria del personal
de la empresa, 95% considera que debe existir una valoracion de su puesto
de trabajo en relacién con el salario o remuneracion que percibe; el 4% del

personal no esta de acuerdo con dicho proceso.
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4. Integrar un comité Valuador y Evaluador para evitar distorsiones y

reparticiones inequitativas en materia de ingresos.

El cumplimiento de este objetivo se vio obstaculizado en razén de que existid
la predisposicion del Jefe operativo y dos guardias, sin embargo al ser
comunicado el particular ala Srta. Gerente se nos explicé que no podia dar
permiso a un representante del area administrativa por no disponer de
tiempo, de manera que las directrices para la conformacion del Comité se
encuentran presentes en la propuesta de este trabajo.

5. Utilizar una técnica de medicion de actitud y aptitud en una direccion

unica.

Este objetivo se cumplio con la elaboracion de un formato de evaluacion del
desempeiio, que puede ser utilizado a futuro por la empresa; El método que
se aplicara en la evaluacion del desempefio, es el de Escalas Graficas con la
utilizacion de puntos, este método utiliza una escala que lista varias
caracteristicas y un rango de desempefio para cada una. Al, empleado se le
califica al identificar la calificacién que describa mejor su nivel de desempefio

para cada caracteristica.

6. Evaluar al personal administrativo y operativo de la empresa
7. Tabular los datos de la encuesta al personal administrativo y operativo
de la empresa.

Con referencia a los dos ultimos objetivos especificos, no se pudieron
cumplir, en razén de que en la empresa Safeguard no existe una gestién
del talento humano por competencias , no se realizan verdaderos procesos
de reclutamiento y seleccion del personal, y la mayoria del personal operativo
(guardias ) al momento de la investigacion no calificaban para una evaluacion
del desempefio , pues su tiempo de permanencia en el cargo era de pocos

meses en la empresa. (Datos de la encuesta) .
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. CONCLUSIONES

Con la presente investigacion se pone en evidencia la importancia de
la valuacion de puestos dentro de las empresas que prestan servicios
de seguridad privada, como un proceso indispensable que permita una
revalorizacion del trabajo del personal operativo, que debe reflejarse
en una remuneracion justa acorde a las caracteristicas del puesto.

La principal actividad a la que se dedica la empresa SAFEGUARD es
la vigilancia privada, la cual esta representada aproximadamente con
el 12% en el area administrativa, y el 88% corresponde al area
operativa de la misma.

Una de las principales falencias de Safeguard, es la improvisacion de
personas que no cumplen con el perfil en los puestos de trabajo,
situacion que atenta con la imagen de la empresa y la calidad del
servicio que oferta.

No existe en Safeguard una revision periédica de la descripcion
técnica del puesto, lo que restringe efectuar una adecuada clasificacion
de los mismos y salarios de trabajo de acuerdo a su nivel de
importancia o su grado de complejidad, para determinar la correcta
remuneracion del personal.

El Disefio de un Sistema de valuacion de puestos y evaluacion del
desempeiio para la Compafia de Seguridad Privada SAFEGUARD |,
se elabor6 con el fin de entregar una herramienta valida, la cual
permitira mejorar la gestion del talento humano que labora en la
empresa, al mismo tiempo el mejoramiento del servicio y calidad del
mismo.

Safeguard mantiene una organizacion administrativa obsoleta que
aprovecha de la necesidad de trabajo de las personas, las improvisa
en los puestos de trabajo y las recarga de funciones, sin que el sueldo
gue perciben corresponda al trabajo desarrollado.

La evaluacion del desempefio debe ser considerada una actividad
fundamental en una empresa de seguridad privada, pues esta ligada

a los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion
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del personal, procesos inexistentes en la compafiia motivo de
investigacion.

8. Se concluye también, que al no existir un proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en la compafia Safeguard , esto a su vez no
posibilitaria constatar el desempefio de los empleados.

9. Es urgente la necesidad de implantar en la empresa Safeguard un
proceso de seleccion del personal de acuerdo al perfil por
competencias, que permitiria a la empresa contar con personal
idéneo en los puestos de trabajo y elevar la eficiencia y calidad del
mismo.

10. Finalmente se concluye que la evaluacion del desempefio, es un
medio que permite identificar los problemas de supervision del
personal, integracion del empleado a la compafia o al cargo que
ocupa, elevar su grado de compromiso con los objetivos y la mision de

la empresa.
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RECOMENDACIONES

La valuacioén de puestos de trabajo para Safeguard debe ser concebido
como una herramienta que facilite la gestion del talento humano, que
permita apreciar y valorar mas a los trabajadores, ya que ellos son lo
mas importante dentro de la compafiia.

Laincorporacion de un sistema de evaluacion del desempefio permitira
a los directivos de la empresa conocer las potencialidades del personal
con que cuenta e implementar planes de desarrollo para incrementar
su rendimiento y mejorar la calidad de servicio.

. Se recomienda para Safeguard, la implementacién de un sistema de
seleccion de personal por competencias, ya que con esto se mejorara
el ingreso de personal con capacidades, habilidades, que generen
resultados optimos en el servicio de seguridad privada.

En el proceso de seleccion se buscara preferir a los mas idoneos,
correctos, entregados a la labor de prevencion y que tengan a su haber
un verdadero espiritu para trabajar sin horario.

El personal actualmente seleccionado no cuenta con una preparacion
completa para el desarrollo de las funciones de Guardia de Seguridad,
por tanto se sugiere elevar el perfil de cargo de acuerdo a nivel de
instruccion, conocimientos especificos y necesarios del area, entre
otros.

Se recomienda la obligatoriedad de cursos de iniciacion para los futuros
guardias de seguridad privada en forma completa. Como aprendizaje y
destreza en el manejo de armas en la defensa personal, en artes
marciales todo esto lleva consigo las destrezas de prevencion para
evitar el uso innecesario del armamento.

Se recomienda que el personal administrativo esté capacitado en el
campo de Gestion por Competencias ya que ellos son las personas
encargadas de informar los nuevos procesos de seleccion, evaluaciéon

y capacitacion que Safeguard debe implementar.
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PROPUESTA DE VALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS
Y EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA

SAFEGUARD CIA LTDA. DE LA CIUDAD DE CUENCA

SAFEGUARD

SEGURIDAD PRIVADA
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Localizacién de la empresa

Gréafico No 11
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La empresa de Seguridad Privada Safeguard cia Ltda. Se encuentra ubicada
en la ciudad de Cuenca, en la avenida Diez de agosto 8-25 y Avenida
Roberto Crespo Toral.

Foto: No 1

Fuente: Edificio de Safeguard Cia. Ltda.
Tomada por: Juan Méndez
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DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA
“SAFEGUARD CIA. LTDA”.

Descripcion de la empresa

Safeguard Cia. Ltda. Se cre6 el 15 de julio de 1997 en la ciudad de Quito,
por iniciativa de un grupo de accionistas los Sres. Segundo lvan Barahona
Lépez, Galo Amable Vascones Pazmifio y José Bolivar Castillo Mejia.
Quienes ante el aumento de la delincuencia en el pais fundaron la compaiiia,

como una oportunidad para colaborar con la seguridad de personasy bienes.

Safeguard Cia. Ltda. se cre0 con el objetivo de que se dedicara Unica y
exclusivamente a las actividades de seguridad privada en todos sus aspectos,
prestando servicios de proteccion, vigilancia de personas, bienes muebles,
inmuebles; asi como también a las actividades de investigacion, transporte y
custodia de valores bajo el criterio control y supervisor de la autoridad publica

correspondiente.

En el afio 2004, la empresa fue vendida al Crnl. Rodrigo Cruz, quien para un
mejor funcionamiento cambia de domicilio a la ciudad de Cuenca en el afio

2005, con el mismo objeto de prestacion de servicios de seguridad.

En el afio 2012, la empresa otra vez es vendida, en este caso al Tcrnl. Luis
Herrera. El mismo que pone al frente de la Gerencia General a la Srta. Ana

Sofia Herrera. Siendo Esta ultima nombrada hija del Sr. Herrera.

Como compaiiia legalmente constituida responde a lo estatuido por
organismos de control y regulacion del sector tales como : Ministerio del
Interior, Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas, Departamento de
Control y Supervision de las Organizaciones de Seguridad Privada de la
Policia Nacional, COSP (Departamento de Control de Organizaciones de
Seguridad Privada) . Ministerio de Relaciones Laborales, Superintendencia de
Compaiiias, Superintendencia de Telecomunicaciones, Servicio de Rentas

Internas, IESS, Cuerpo de Bomberos, entre otras.
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Filosofia
Servir y proteger a todos los que necesiten de nuestros servicios
Mision

Satisfacer las necesidades de seguridad de todos nuestros clientes,
desarrollando una cultura organizacional de servicio eficiente, utilizando las
capacidades y condiciones humanas y tecnoldgicas disponibles con el fin de
investigar, evaluar, prevenir y controlar todos los riesgos existentes en las

personas y bienes puestos bajo nuestra proteccion.
Visién

Proyectar la empresa como una organizacion lider en el mercado de servicios
de seguridad, caracterizando su desempefio con una imagen de eficiencia,
confiabilidad, valores, talento humano, motivaciéon de sus empleados y la

actualizacion tecnoldgica.
Objetivos

» Satisfacer las necesidades de nuestros clientes en todos los aspectos
de seguridad.

» Ser lideres en la prestacién de servicios de vigilancia y seguridad
privada en forma integral.

» Estar ala vanguardia en todos los avances tecnolégicos en materia de
seguridad.

» Ser reconocidos en el mercado como una Organizacion lider en la
capacitacion de su recurso humano.

» Ampliar nuestra cobertura de servicios en las principales ciudades del
pais.

» Alcanzar el logro de las utilidades fijadas para cada periodo.
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Valores Institucionales

Compromiso. Entregar al cliente los productos y servicios eficientes en
cumplimiento a lo acordado, estableciendo un serio apoyo en la lucha contra
la delincuencia y problemas derivados de la inseguridad en especial al sector

empresarial y familiar.

Excelencia. En el trabajo diario con oportunidad, sin errores y mejoramiento
continuo de nuestros servicios, que pueda distinguirnos como empresa lider

en el mercado y permita el logro exitoso de los objetivos.

Espiritu de servicio. Nos interesamos por el bienestar y seguridad de
nuestros clientes y de manera indirecta por el bienestar de su comunidad a
través de los servicios que ofrecemos y del espiritu de atencion de nuestros

colaboradores.

Responsabilidad Social. Con énfasis en la implementacion de politicas e
infraestructura hacia el personal y colaboradores de la empresa con el fin de

crear con un ambiente de trabajo agradable.

Logotipo

El logotipo esta inspirado en una empresa de seguridad americana
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Servicios de laempresa

Actualmente la empresa tiene presencia a nivel local, y regional, basicamente

los servicios que brinda a sus clientes son:

Seguridad fisica. Ofrece los servicios de guardias de seguridad, uniformados
y equipados con chaleco antibalas, equipo de radio comunicacion y materiales
de defensa personal, que se movilizan en vehiculos propios de la empresa, y
motos. Que dan vigilancia a los locales de los clientes, con asistencia

inmediata las 24 horas del dia.

Vigilancia. La empresa ofrece servicios de vigilancia a locales comerciales

instituciones publicas y privadas, complejos habitacionales.

Situacién empresarial

FODA de laempresay del proceso de gestion de Recursos Humanos

En base a la entrevista a la Gerente y Jefe de Operaciones de la empresa y
observaciones realizadas en la misma, presentamos a continuacion el
siguiente cuadro como analisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades
y Amenazas que impactan a la empresa y a la gestion de recursos humanos.
Aspiramos que los resultados de esta investigacion posibilitaran a la empresa
determinar a futuro a nivel interno, las estrategias de mejora que busquen un

equilibrio en su situacién actual y a futuro.
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Cuadro No 1

FORTALEZAS

DE LA EMPRESA

La empresa tiene posicionamiento en
el area de seguridad privada.

Safeguard Cia. Ltda. cuenta con
permisos necesarios para operar en el

medio

Experiencia en brindar servicios de
seguridad.

Tiene diversidad de equipos de
seguridad .

Cuenta con instalaciones y equipos
propios.

Cartera de clientes diversificada.

Los precios que mantiene son
competitivos en el mercado.

Posee capacidad y recursos para
prestar servicios a nivel regional

Empresa de gran aceptaciéon en la
comunidad.

La empresa obtuvo certificacion de
calidad 1ISSO 9001.

DE LOS RECURSOS HUMANOS
Pagos puntuales y de acuerdo a la ley
de las remuneraciones a los

empleados.

Buena comunicacion y compafierismo

entre los integrantes de la empresa.

Fuente: Entrevistas a la gerente y Jefe Operativo de Safeguard Cia. Ltda. y

observaciones del investigador
Elaboracién: Juan Méndez

FORTALEZAS: Situaciones positivas que registra Safeguard Cia. Ltda.,

frente a su competencia
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Cuadro No 2

OPORTUNIDADES

DE LA EMPRESA
Los servicios de seguridad privada
tienen gran demanda en el pais.

Crecimiento del mercado de
seguridad privada en la ciudad de
Cuenca.

Posibilidad de apertura de
sucursales en otras ciudades.

Crear alianzas estratégicas con
constructoras, arquitectos, grandes
cadenas de almacenes, empresas
publicas.

Constante avance tecnoldgico
relacionado a los servicios que
brinda la empresa.

Incremento de delincuencia en el
pais.

Desarrollo de nuevos proyectos
habitacionales periféricos y
creacion de nuevos negocios.

DE LOS RECURSOS HUMANOS
Existe comunicacion en la empresa
lo que permite superar problemas
mediante el dialogo

Procesos de capacitacion por parte
de las Fuerzas Armadas, con el fin
de mejorar la gestion en esta area.

Ser parte del programa
gubernamental GYPASEC (Guardias
y Policias en Alerta por la Seguridad
Ciudadana) que permite capacitar
por competencias a guardias
privados.

Fuente: Entrevistas a la gerente y Jefe Operativo y observaciones en Safeguard Cia.

Ltda.
Elaboracién: Investigador

OPORTUNIDADES: Factores que favorecen a que Safeguard Cia. Ltda.,

pueda obtener ventaja competitiva.
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Cuadro No 3

DEBILIDADES
DE LA EMPRESA DE LOS RECURSOS HUMANOS
Elevada rotacioén de personal. Falta de compromiso con la empresa
Colaboradores con perfil Personal que labora por necesidad
inadecuado econdémica

Improvisacion en los puestos

No existe un proceso formal de Insatisfaccion por el sueldo percibido

reclutamiento, seleccion, del

personal. Largas jornadas de trabajo. Horario
especial facultado por el Ministerio

Falta de publicidad y marketing. Pagado como horario de 8 horas
laborales 340 sueldo + beneficios de

Falta de personal capacitado ley

Falta de evidencias documentadas Minima Preparacion académica

de procesos de planificacion.

Concentracion de funciones enuna Poca inversion en capacitacion de
sola persona. personal.

No tiene Manual de Funciones

establecido Los nuevos empleados no reciben
No se ha realizado un proceso de una adecuada induccion en la
valoracion de puestos ni empresa.

evaluacion del desempefio.

Fuente: Entrevistas a la gerente y Jefe Operativo de Safeguard Cia. Ltda.
Elaboracién: Investigador

Debilidades: Posicion desfavorable que presenta Safeguard Cia. Ltda.,

frente a su competencia.
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Cuadro No 4
AMENAZAS
DE LA EMPRESA DE LOS RECURSOS HUMANOS
Existencia de gran cantidad de Contratar personas que no cumplen
competidores. con el perfil requerido, que
perjudiquen la imagen de la empresa.
La competencia mantenga
procesos adecuados para la Personal desmotivado que busque
incorporacion de personal por otro trabajoy por ese canal se escape
competencias. informacion de la empresa que
desmejore su imagen
Presencia en el pais de grandes
empresas de seguridad
internacionales con muchos afios

de experiencia.

Fuente: Entrevistas a la gerente y Jefe Operativo de Safeguard Cia. Ltda.
Elaboracién: Juan Méndez

Amenazas, situaciones desfavorables externas que pueden impactar

negativamente a Safeguard Cia. Ltda.

Estructura Organica
Dentro de la estructura organizacional de la empresa de seguridad privada
Safeguard Cia. Ltda., actualmente no cuenta con un Organigrama

documentado, debiéndose admitir que existe trabajo en equipo, en el que
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cada talento humano presta sus servicios en diferentes funciones, la
estructura organica se mantiene desde su creacion, la maxima autoridad esta
representada por la Junta General de Socios, encabezada por su presidente
el Coronel (Sp) Luis Herrera.

La estructura departamental esta definida por criterios funcionales y se lo
puede describir de la siguiente manera: Gerencia general presidida por la
Lcda. Ana Sofia Herrera, (hija del presidente, del directorio de la compafia,
gue consta como el accionista mayor de la empresa). Dentro de sus
funciones principales estan: dirigir y controlar la empresa tomando decisiones
orientadas a mejorar el funcionamiento organizacional, aqui se considera la
Secretaria: con la Sra. Karina Tituana, que se encarga de ejecutar labores
propias de su cargo, Y logisticas para colaborar con la gestion de la gerente
y la Asesoria Legal externa.

Area de Administracion: Encabezada por la asesora contable Srta. Mariela
Ortega, encargada de varias actividades como: contabilidad: se encarga de
la elaboracién de estados financieros, registro de informacidén contable en
forma precisa y oportuna, roles de pago y declaracion de impuestos;
cobranzas: realiza actividades de cobranza a los clientes que desean cobros
a domicilio, y todo lo relacionado actividades concernientes a facturacion, y
captacion de clientes.

Area de Operaciones: Area fundamental de la empresa, concentra todas las
actividades relacionadas a los servicios que brinda la misma, esta a cargo de

Sargento (Sp) Edison Barbecho como Jefe de operaciones.
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Area de Recursos Humanos: Presidida por el Sgto. (Sp) Edison Barbecho,
se encarga de la gestion del talento humano en los procesos de reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion. Existe un auxiliar en este departamento.
Area de Supervision

Es el area responsable de la correcta y eficiente ejecucion de las tareas
cotidianas de vigilancia, la organizacion de la vigilancia en los puestos, el
establecimiento, de normas, entrenamiento, adiestramiento del personal
operativo (guardias), de igual manera esta area en la ciudad de Cuenca esta
bajo la responsabilidad del Sgto. Edison Barbecho; actian como supervisores
en los cantones de Azogues, Gualaceo y Paute el Sr. Carlos Macas y en
Ventanas el Sr. Rubén Trivifio.

La empresa no cuenta con un Manual de Funciones documentado como
tampoco el perfil para cada cargo, por lo que, como parte de la propuesta se
elaborara dicho manual, y se determinara un perfil basico para los guardias
de seguridad, por ser ellos el grupo de mayor prioridad a nivel organizacional.
Por el tamafio de la empresa, el nUmero de colaboradores y al tratarse de
una compafia limitada, se presenta a continuacién el organigrama con que
se maneja la empresa, pudiéndose observar que corresponde a un modelo

basico:

93



Organigrama Funcional

PRESIDENTE

GERENTE GENERAL

|
|

|
|

Asistente Secrefaria
Contable I
Jefe de Operaciones\ Departamento de \ Asistente
Recursos Humanos Administrativo
é Y 4 AY 4 N\ N\ )
Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor
Cuenca T Azogues T | Canar =1 La Troncal Macas
35 Guardias 15 Guardias 6 Guardias 8 Guardias 8 Guardias
. J \u J \\ J \u J \L J

Elaboracién: Juan Méndez

Para la aplicacion de la propuesta de valuacion de puestos por puntos , y

evaluacion del desemperfio, del talento humano de la empresa de Seguridad

Privada Safeguard Cia. Ltda. Partimos de la elaboracion de un Manual de

Funciones.

El Manual de Funciones detallado a continuacién es un mecanismo basico

realizado para la empresa de seguridad. Safeguard Cia Ltda., en el cual se

establecen claramente las funciones, autoridad, y responsabilidades de los

distintos puestos de trabajo que componen la estructura organizacional de la

compafia, logrando asi que las actividades a realizarse sean las procedentes.
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El Manual de Funciones especifica las actividades de cada puesto de trabajo,
convirtiéndose asi en una base detallada de las funciones y actividades a ser
cumplidas por cada miembro de la compafia y la forma en la que las mismas

deberan ser realizadas.

Cada puesto de trabajo tiene sus funciones y actividades requeridas las
cuales deberan estar proyectadas y al mismo tiempo integradas y
relacionadas de tal manera que se pueda trabajar de forma eficiente.

Este Manual permitird una mejor integracion y orientacion para el personal
gue se reclute en la compaiiia, facilitando asi su adaptacion y rapido
rendimiento ya que instruye a los miembros de la compafiia sobre los distintos
aspectos que implican el desarrollo de su puesto de trabajo minimizando la
duplicidad o superposicion de funciones, lentitud y complicaciones
innecesarias. El manual ademas de crear y mejorar la estructura
organizacional de la compafia nos posibilitara valuar los puestos de trabajo

en el cumplimiento de los objetivos de la presente investigacion.
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 01
TITULO DEL PUESTO : Gerente
SUPERIOR INMEDIATO : Presidente

NATURALEZA DEL TRABAJO

Planifica , organiza, ejecuta, dirige y controla las actividades de la
Empresa.

TAREAS TIPICAS

Planificar y dirigir las labores administrativas de la Empresa
Asegurar el correcto funcionamiento de la administracion de la
empresa de acuerdo a normas técnicas correspondientes
Representar legal, judicial y extrajudicialmente a la Compafiia
Solicitar informes periddicos acerca del cumplimiento de los planes
de trabajo, ejerciendo y asegurando el control de las actividades de
los distintos puestos que conforman la compafia.

Establecer procesos de control interno, previo y concurrente,
integrados dentro de los procesos administrativos.

Asegurar la correcta y oportuna utilizacion de los recursos materiales
y humanos de la empresa.

Planificar e implementar sistemas de evaluacién del desempefio del
personal que labora en la empresa.

Colaborar en el proceso de induccidon del personal que contrate la
entidad.

Cooperar en la formulacion y aplicacion de planes de mejoramiento

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Poseer liderazgo

Habilidad para delegar y supervisar.
Capacidad para trabajar bajo presion
Negociador

REQUISITOS

Poseer titulo a nivel universitario en Administracion de Empresas
Acreditar dos afios de experiencia en Administracion

Acreditar experiencia en el manejo de personal de seguridad
Cursos de relaciones Humanas.
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 02
TITULO DEL PUESTO : Secretaria
SUPERIOR INMEDIATO : Gerente

NATURALEZA DEL TRABAJO
Manejar, tramitar, elaborar documentos confidenciales de la empresa.
TAREAS TIPICAS

Participar en las reuniones, y elaborar las actas respectivas
Registrar documentacion, mantener actualizado el archivo de la
institucion.

Redactar, y distribuir la informacion que sea de utilidad para la
empresa.

Participar en reuniones de planificacion de actividades, elaborar
informes

Tramitar las diligencias necesarias.

Mantener un archivo digital actualizado de expedientes vy
documentacion del personal que labora en la empresa.

Certificar la correspondencia y documentos de la entidad.

Brindar informacion escrita o telefénica a instituciones o publico que

las requiera sobre los servicios de la empresa.

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Persona de trato amable, cortés y seria
Excelente redaccion y ortografia.
Facilidad de expresion verbal y escrita
Persona proactiva y organizada
Facilidad para interactuar en grupos
Ser transparente, leal, ética.

REQUISITOS

Poseer titulo a nivel universitario en secretariado bilingte
Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares
Curso de informatica computarizada
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 03
TITULO DEL PUESTO : Auxiliar Contador
SUPERIOR INMEDIATO : Gerente

NATURALEZA DEL TRABAJO
Ejecucion de labores contables de la empresa.
TAREAS TIPICAS

Llevar la contabilidad de la empresa

Registrar las transacciones en los registros de entrada original y
efectuar pases al mayor general.

Elaborar e Informar al Gerente de los estados financieros, con el
objetivo de que se tomen las decisiones mas adecuadas.

Elaborar los roles de pago

Elaborar la declaracion de impuestos a la renta , pagos al IESS
Elaborar liquidaciones a los empleados que se separan de la
empresa

Elaborar avisos de entrada y salida al IESS

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Persona de trato amable, cortés y seria

Altos conocimientos de contabilidad de empresas .
Facilidad en la interpretacion de estados financieros
Persona proactiva y organizada

Ser transparente, leal , ética.

REQUISITOS

Poseer titulo a nivel universitario de Contador Publico legalizado.
Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares

Cursos de informética computarizada.
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 04
TITULO DEL PUESTO : Jefe de Operaciones
SUPERIOR INMEDIATO : Gerente

NATURALEZA DEL TRABAJO

Planificar, coordinar y desarrollar todas las actividades de seguridad
privada

TAREAS TIPICAS

Planificar las actividades del area de servicio de seguridad

Brindar apoyo y asesoramiento a los guardias que dependen de su
supervisién, procurando obtener uniformidad y claridad en los
procedimientos que se lleven a cabo.

Diagnosticar y comunicar a los niveles superiores las necesidades y
disponibilidades del personal bajo su responsabilidad.

Instruir al personal de su area sobre normas, reglas y procedimientos,
de seguridad privada.

Colaborar en el proceso de induccion del nuevo personal

Sugerir fundamentadamente, a los niveles superiores cuando
corresponda, la aplicacion de sanciones disciplinarias al personal a su

cargo.

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Liderazgo
Capacidad de andlisis para la toma de decisiones referente al servicio
Habilidad para trabajar en equipo
Capacidad para trabajar bajo presion
Habilidad para delegar y supervisar
Facilidad de comunicacion verbal y escrita

Conocimiento de tacticas de seguridad

REQUISITOS

Poseer titulo a nivel de bachillerato — grado militar
Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares
Cursos de tacticas de seguridad

Cursos de relaciones humanas
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 05
TITULO DEL PUESTO : Jefe de Recursos Humanos
SUPERIOR INMEDIATO : Gerente

NATURALEZA DEL TRABAJO
Gestionar el talento humano que labora en la empresa
TAREAS TIPICAS
- Realizar el proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion,

capacitacion, retribucién, bienestar, motivacion y seguridad de los
empleados

- Planificar las necesidades de personal de la empresa

- Organizar el proceso de valuacion de puestos

- Proporcionar al personal los requerimientos necesarios para el
desarrollo de las tareas propias de cada puesto de trabajo.

- Proponery elaborar la metodologia de evaluacion del desempefio del
personal.

- Organizar talleres de motivacion para el personal de la empresa

- Elaborar planes de mejoramiento para el personal que labora en la
empresa

CARACTERISTICAS DE LA CLASE
- Persona de trato amable, cortés y seria

- Altos conocimientos de manejo de personal
- Habilidades para trabajar en equipo
- Dialogante y mediador de conflictos
- Ser transparente, leal , ético.
REQUISITOS
- Poseer titulo a nivel superior en Administraciéon de Empresas
- Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares
- Cursos de Relaciones Humanas

- Cursos de manejo de personal
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 06
TITULO DEL PUESTO : Asistente administrativo
SUPERIOR INMEDIATO : Jefe de Recursos Humanos

NATURALEZA DEL TRABAJO
Planear, organizar, dirigir y controlar las actividades para proporcionar un
servicio de calidad, que satisfaga las necesidades del usuario.

TAREAS TIPICAS

Instruir al personal de su direccion sobre innovaciones en aspectos
gue tengan vinculacion con el desarrollo de sus tareas.

Establecer y hacer cumplir los tiempos de trabajo, para proyectar una
imagen de seriedad y cumplimiento con el cliente.

Investigar y mantener informacion de todas las empresas que se
encuentran en el mercado ofreciendo iguales servicios.

Analizar las expectativas y necesidades de los clientes para
conocer en qué se debe realizar cambios 0 mejoras con el fin de
prestar un servicio innovado .

Mantener un trato especial con los clientes habituales y con aquellos
de mayor cuantia presentarles mejoras y promociones.

Coordinar las tareas que deban desarrollarse en forma conjunta con
otros funcionarios de su nivel ejecutivo, para una mejor ejecucion de
las mismas.

Realizar encuestas en caliente de satisfaccion del servicio.

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Persona de trato amable, cortés y seria

Poseer conocimientos de manejo de personal de seguridad
Habilidades para trabajar en equipo

Ser transparente, leal , ético.

REQUISITOS

Poseer titulo a nivel superior en Administracion de Empresas
Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares

Cursos de Relaciones Humanas

Cursos de manejo de personal
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO : 07
TITULO DEL PUESTO : Supervisor
SUPERIOR INMEDIATO : Jefe Operativo

NATURALEZA DEL TRABAJO
Supervisar el cumplimiento de tareas del equipo humano a su cargo.
TAREAS TIPICAS

Organizar la vigilancia en los puestos

Establecer las normas, entrenamiento, y adiestramiento del
personal de guardias.

Supervisar el cumplimiento de tareas del equipo humano a su cargo
Motivar al personal bajo su cargo sobre la importancia de la actividad
gue desempefian, valores y sentimientos de profesionalismo.
Planificar conjuntamente con el Jefe Operativo los servicios que
presta la empresa

Evaluar el nivel de satisfaccion del cliente con los servicios que ha
recibido.

Informar al jefe operativo de cualquier novedad que se presentase
en los puestos de trabajo.

Responsabilizarse de la correcta y eficiente ejecucion de las tareas
cotidianas de vigilancia bajo su supervision.

Constatar los procesos que realiza el equipo de vigilantes en sus
tareas, y la superacion de obstaculos en caso de que se presentasen.

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Persona de trato amable, cortés y seria

Altos conocimientos de manejo de personal de seguridad
Habilidades para trabajar en equipo

Dialogante y mediador de conflictos

Ser transparente, leal , ético.

REQUISITOS

Poseer titulo de bachiller

Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares
Cursos de Relaciones Humanas

Cursos de manejo de personal
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MANUAL DE FUNCIONES
EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD

CODIGO ; 08
TITULO DEL PUESTO : Guardia
SUPERIOR INMEDIATO : Supervisor

NATURALEZA DEL TRABAJO
Prestar con responsabilidad el Servicio de Guardianias y custodio de

bienes

TAREAS TIPICAS

Adaptarse a los cambios de puestos de trabajo segun lo requieran
los clientes y la compafiia.

Prestar colaboracion a la Policia Nacional en la prevencion e
informacion de los delitos comunes.

Evitar poner en peligro su propia vida, como de las personas,
establecimientos y lugares de trabajo

Reportar de inmediato las novedades para evitar las
responsabilidades por negligencia o mala fe.

Llevar una bitacora de ingresos y salidas del personal o terceras
personas autorizadas en el lugar donde labora.

Conservar en buen estado el uniforme, equipo y armamento que se
la ha entregado para la realizacion de su tarea.

Permanecer atento en toda circunstancia y lugar, especialmente en
situaciones de siniestros, asaltos y robos, comunicando la novedad
de inmediato a su superior.

Mantener buena conducta y cumplir con todas las solicitudes y
recomendaciones emitidas por el usuario que requiera sus servicios.
Dar aviso de inmediato al Supervisor el término de su jornada para
proceder al relevo correspondiente.

CARACTERISTICAS DE LA CLASE

Persona con capacidad fisica y aptitudes para desarrollar la labor
de vigilancia

Habilidades para el manejo de armas

Ser responsable, solidario

REQUISITOS

Poseer titulo de bachiller
Acreditar dos afios de experiencia en cargos similares
Haber aprobado el curso de GYPASEC
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PROPUESTA DE VALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS A LOS
PUESTOS TIPO DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA
SAFEGUARD CIA. LTDA.

El proceso de evaluaciéon del desempefio en las organizaciones debe
ser el producto del desarrollo de las siguientes etapas importantes y que en
cada caso son el resultado de la aplicacion de informacion a través de
formatos y que se deben regir por principios y criterios que deben tener un
porcentaje el cual define el estado del funcionamiento del evaluado y futuros

compromisos en la dos direcciones.?®

Objetivo: Evaluar cuantitativamente los puestos del talento humano de la
empresa de Seguridad Privada Safeguard Cia.Ltda. Sobre la base de los

factores o elementos que comprende la demanda del puesto.
1. Primera Etapa: Formacién de un Comité

Para la aplicacion del proceso de valuacion de puestos por puntos , se
requiere que la empresa integre un comité, de acuerdo a la normativa de
este método, se sugiere en el caso de la empresa Safeguard que el mismo
se integre con la presencia de la Srta. Secretaria, el Jefe Operativo, el jefe
de Recursos Humanos y dos guardias; el Comité debe estar consciente del
objetivo de la valuacion , y las caracteristicas del método a implementarse

en la valuacion de los puestos.

Como segunda actividad, se debe proceder a realizar una descripcion, analisis
y seleccion de los puestos, situacibn que permita determinar las

especificaciones respectivas de la clase de puesto.

Se deben tomar en consideracién los siguientes aspectos registrados en

el Manual de Funciones:

- Cddigo

28 LEVY LEBOYER, C.y PRIETO, J. M. (2001). Gestion de las competencias: como
analizarlas, como evaluarlas, como desarrollarlas. Espafia: Ediciones Gestion. p. 161.
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Titulo

Naturaleza del trabajo (Mision del Puesto)

Tareas tipicas (Actividades esenciales)

Caracteristicas de la clase (Destrezas especificas requeridas)

Requisitos minimos (Requisitos del Puesto)

Instruccién Formal.

Experiencia.

En la presente investigacion dirigida a la Empresa de Seguridad privada
Safeguard Cia. Ltda. Por sus caracteristicas, se deberan describir y

seleccionar los siguientes puestos:

Gerente

Secretaria

Auxiliar Contable

Jefe de Recursos Humanos
Auxiliar administrativo

Jefe de operaciones

Supervisor

YV V. V V V V V V

Guardias

A continuacion se debe proceder a presentar la descripcion de los puestos
gue en la actualidad estan presentes en la empresa , esta actividad implico
gue el investigador previamente elaborara la descripcion de puestos
correspondientes , que se presenta a continuacion, cabe anotar que por la
naturaleza del servicio se afladen a la descripcion los factores de

condiciones de trabajo y riesgos.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 01

TITULO DEL PUESTO: Gerente
AREA DE GESTION: Administrativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Presidente

NATURALEZA DE TRABAJO: Es un puesto de alto mando de direccién y
control, que tiene a su cargo la toma de decisiones

TAREAS TIPICAS:

- Planificar y dirigir las labores administrativas de la Empresa

- Asegurar el correcto funcionamiento de la administracién de la
empresa de acuerdo a normas técnicas correspondientes

- Representar legal, judicial y extrajudicialmente a la Compafia

- Solicitar informes periédicos acerca del cumplimiento de los planes
de trabajo, ejerciendo y asegurando el control de las actividades de
los distintos puestos que conforman la compania.

- [Establecer procesos de control interno, previo y concurrentes,
integrados dentro de los procesos administrativos .

- Asegurar la correcta y oportuna utilizacioén de los recursos materiales
y humanos de la empresa.

- Planificar e implementar sistemas de evaluacion del desempefio del
personal que labora en la empresa.

- Colaborar en el proceso de induccion del personal que contrate la
entidad.

- Cooperar en la formulacion y aplicacion de planes de mejoramiento

CARACTERISTICAS DE CLASE: (Destrezas especificas requeridas)
- Poseer liderazgo
- Habilidad para delegar y supervisar.
- Capacidad para trabajar bajo presion

- Negociador
REQUISITOS MINIMOS
EDUCACION: Poseer titulo a nivel universitario en
Administracion de Empresas
EXPERIENCIA: Dos afios de experiencia
CONDICIONES DE TRABAJO
AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina con presencia de algun factor desagradable,
(calor, polvo, ruido) pero sin efectos que perturben el bienestar fisico o
mental del empleado.

RIESGO:
Leve exposicién para la vista de la persona que ocupa el puesto, por utilizar
la computadora durante la jornada de trabajo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 02

TITULO DEL PUESTO: Secretaria
AREA DE GESTION: Administrativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Gerente

NATURALEZA DE TRABAJO: Manejar, tramitar, elaborar documentos
confidenciales de la empresa.

TAREAS TIPICAS:
- Participar en las reuniones, y elaborar las actas respectivas
- Registrar documentacién, mantener actualizado el archivo de la

institucion.

- Redactar, Yy distribuir la informacion que sea de utilidad para la
empresa.

- Participar en reuniones de planificacion de actividades, elaborar
informes

- Tramitar las diligencias necesarias.

- Mantener un archivo digital actualizado de expedientes vy
documentacion del personal que labora en la empresa.

- Certificar la correspondencia y documentos de la entidad.

- Brindar informacion escrita o telefonica a instituciones o publico
gue las requiera sobre los servicios de la empresa.

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Persona de trato amable, cortés y seria
- Excelente redaccién y ortografia .
- Facilidad de expresion verbal y escrita
- Persona proactiva y organizada
- Facilidad para interactuar en grupos
- Ser transparente, leal , ética.

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Poseer titulo a nivel universitario en
Secretariado Bilingtie

EXPERIENCIA: Dos afios de experiencia en cargos
similares

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina con presencia de algun factor desagradable,
(calor, polvo, ruido) pero sin efectos que perturben el bienestar fisico o
mental del empleado.

RIESGO:
Leve exposicién para la vista de la persona que ocupa el puesto, por utilizar
la computadora durante la jornada de trabajo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 03

TITULO DEL PUESTO: Auxiliar Contador

AREA DE GESTION: Administrativa

SUPERVISOR INMEDIATO: Gerente

NATURALEZA DE TRABAJO: Ejecucion de labores contables de la
empresa.

TAREAS TIPICAS:

- Llevar la contabilidad de la empresa

- Registrar las transacciones en los registros de entrada original y
efectuar pases al mayor general.

- Elaborar e Informar al Gerente de los estados financieros, con el
objetivo de que se tomen las decisiones mas adecuadas.

- Elaborar los roles de pago

- Elaborar la declaracion de impuestos a la renta , pagos al IESS

- Elaborar liquidaciones a los empleados que se separan de la
empresa

- Elaborar avisos de entrada y salida al IESS

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Persona de trato amable, cortés y seria
- Altos conocimientos de contabilidad de empresas.
- Facilidad en la interpretacion de estados financieros
- Persona proactiva y organizada
- Ser transparente, leal, ética.

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Poseer titulo a nivel universitario de
Contador Publico legalizado.

EXPERIENCIA: Dos de experiencia en labores
similares

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina con presencia de algun factor desagradable,
(calor, polvo, ruido) pero sin efectos que perturben el bienestar fisico o
mental del empleado.

RIESGO:
Leve exposicidn para la vista de la persona que ocupa el puesto, por utilizar
la computadora durante la jornada de trabajo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 04

TITULO DEL PUESTO: Jefe de Operaciones
AREA DE GESTION: Operativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Gerente

NATURALEZA DE TRABAJO: Planificar, coordinar y desarrollar todas las
actividades de seguridad privada que brinda la empresa.

TAREAS TIPICAS:

- Planificar las actividades del &rea de servicio de seguridad

- Brindar apoyo y asesoramiento a los guardias que dependen de su
supervisiéon, procurando obtener uniformidad y claridad en los
procedimientos que se lleven a cabo.

- Diagnosticar y comunicar a los niveles superiores las necesidades y
disponibilidades del personal bajo su responsabilidad.

- Instruir al personal de su area sobre normas, reglas vy
procedimientos, de seguridad privada.

- Colaborar en el proceso de induccion del nuevo personal

- Sugerir fundamentadamente, a los niveles superiores cuando
corresponda, la aplicacion de sanciones disciplinarias al personal a
Su cargo.

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Liderazgo
- Capacidad de analisis para la toma de decisiones referente al
servicio
- Habilidad para trabajar en equipo
- Capacidad para trabajar bajo presion
- Habilidad para delegar y supervisar
- Facilidad de comunicacion verbal y escrita
- Conocimiento de tacticas de seguridad

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Poseer titulo a nivel de bachillerato
— grado militar

EXPERIENCIA: Minimo de dos de experiencia

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina y de campo con presencia eventual afeccion
de algun factor.

RIESGO: Riesgos eventuales en el trabajo de campo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 05

TITULO DEL PUESTO: Jefe de Recursos Humanos

AREA DE GESTION: Recursos Humanos

SUPERVISOR INMEDIATO: Gerente

NATURALEZA DE TRABAJO: Gestionar el talento humano que labora en
la empresa.

TAREAS TIPICAS:

- Realizar el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion, retribucién, bienestar, motivacioén y seguridad de los
empleados

- Planificar las necesidades de personal de la empresa

- Organizar el proceso de valuacion de puestos

- Proporcionar al personal los requerimientos necesarios para el
desarrollo de las tareas propias de cada puesto de trabajo.

- Proponer y elaborar la metodologia de evaluacion del desempefio
del personal.

- Organizar talleres de motivacion para el personal de la empresa

- Elaborar planes de mejoramiento para el personal que labora en la
empresa

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Persona de trato amable, cortés y seria
- Altos conocimientos de manejo de personal
- Habilidades para trabajar en equipo
- Dialogante y mediador de conflictos
Ser transparente, leal , ético.

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Poseer titulo a nivel superior en
Administracion de Empresas

EXPERIENCIA: Mas de dos afios de experiencia

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina con presencia de algun factor desagradable,
pero sin efectos que perturben el bienestar fisico o mental del empleado.

RIESGO:
Leve exposicidn para la vista de la persona que ocupa el puesto, por utilizar
la computadora durante la jornada de trabajo.

110




DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 06

TITULO DEL PUESTO: Asistente Administrativo
AREA DE GESTION: Administrativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Jefe de Recursos Humanos

NATURALEZA DE TRABAJO: Planear, organizar, dirigir y controlar las
actividades para proporcionar un servicio de calidad, que satisfaga las
necesidades del usuario.

TAREAS TIPICAS:

- Instruir al personal de su direccion sobre innovaciones en aspectos
gue tengan vinculacion con el desarrollo de sus tareas.

- Establecery hacer cumplir los tiempos de trabajo, para proyectar una
imagen de seriedad y cumplimiento con el cliente.

- Investigar y mantener informacion de todas las empresas que se
encuentran en el mercado ofreciendo iguales servicios.

- Analizar las expectativas y necesidades de los clientes para
conocer en qué se debe realizar cambios 0 mejoras con el fin de
prestar un servicio innovado .

- Mantener un trato especial con los clientes habituales y con aquellos
de mayor cuantia presentarles mejoras y promociones.

- Coordinar las tareas que deban desarrollarse en forma conjunta con
otros funcionarios de su nivel ejecutivo, para una mejor ejecucion de
las mismas.

Realizar encuestas en caliente de satisfaccion del servicio.

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Persona de trato amable, cortés y seria
- Poseer conocimientos de manejo de personal de seguridad
- Habilidades para trabajar en equipo
- Ser transparente, leal , ético.

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Poseer titulo a nivel superior en
Administracion de Empresas

EXPERIENCIA: Dos afios de experiencia

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Trabajo en ambiente de oficina con presencia de algun factor desagradable,
pero sin efectos que perturben el bienestar fisico o mental del empleado.

RIESGO: Leve exposicion para la vista de la persona que ocupa el puesto,
por utilizar la computadora durante la jornada de trabajo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA

LTDA.

CODIGO: 07

TITULO DEL PUESTO: Supervisor

AREA DE GESTION: Operativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Jefe de Operaciones

NATURALEZA DE TRABAJO:
Supervisar el cumplimiento de tareas del equipo humano a su cargo.

TAREAS TIPICAS:

Organizar la vigilancia en los puestos

Establecer las normas, entrenamiento, y adiestramiento del
personal de guardias.

Supervisar el cumplimiento de tareas del equipo humano a su cargo
Motivar al personal bajo su cargo sobre la importancia de la actividad
gue desempefian, valores y sentimientos de profesionalismo.
Planificar conjuntamente con el Jefe Operativo los servicios que
presta la empresa

Evaluar el nivel de satisfaccion del cliente con los servicios que ha
recibido.

Informar al jefe operativo de cualquier novedad que se presentase
en los puestos de trabajo.

Responsabilizarse de la correcta y eficiente ejecucion de las tareas
cotidianas de vigilancia bajo su supervision.

Constatar los procesos que realiza el equipo de vigilantes en sus
tareas, y la superacion de obstaculos en caso de que se
presentasen.

CARACTERISTICAS DE CLASE:

Persona de trato amable, cortés y seria

Altos conocimientos de manejo de personal de seguridad
Habilidades para trabajar en equipo

Dialogante y mediador de conflictos

Ser transparente, leal , ético.

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Titulo de bachiller

EXPERIENCIA: Acreditar dos afios de experiencia

en cargos similares

CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:
Trabajo en ambiente de oficina y de campo con presencia eventual afeccién
de algun factor.

RIESGO: : Riesgos eventuales en el trabajo de campo.
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DESCRIPCION DE PUESTOS DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA
LTDA.

CODIGO: 08
TITULO DEL PUESTO: Guardias
AREA DE GESTION: Operativa
SUPERVISOR INMEDIATO: Supervisor

NATURALEZA DE TRABAJO: Prestar con responsabilidad el Servicio de
Guardianias y custodio de bienes

TAREAS TIPICAS:

- Adaptarse a los cambios de puestos de trabajo segun lo requieran
los clientes y la compafiia.

- Prestar colaboracion a la Policia Nacional en la prevencién e
informacion de los delitos comunes.

- Evitar poner en peligro su propia vida, como de las personas,
establecimientos y lugares de trabajo

- Reportar de inmediato las novedades para evitar las
responsabilidades por negligencia o mala fe.

- Llevar una bitacora de ingresos y salidas del personal o terceras
personas autorizadas en el lugar donde labora.

- Conservar en buen estado el uniforme, equipo y armamento que se
la ha entregado para la realizacion de su tarea.

- Permanecer atento en toda circunstancia y lugar, especialmente en
situaciones de siniestros, asaltos y robos, comunicando la novedad
de inmediato a su superior.

- Mantener buena conducta y cumplir con todas las solicitudes y

recomendaciones emitidas por el usuario que requiera sus servicios.
- Dar aviso de inmediato al Supervisor el término de su jornada para
proceder al relevo correspondiente.

CARACTERISTICAS DE CLASE:
- Persona con capacidad fisica y aptitudes para desarrollar la labor
de vigilancia
- Habilidades para el manejo de armas
- Ser responsable, solidario

REQUISITOS MINIMOS

EDUCACION: Titulo de bachiller
EXPERIENCIA: Dos afios de experiencia
CONDICIONES DE TRABAJO

AMBIENTE:

Desagradable esta constantemente en peligro de afectacion

RIESGO: Esta en posibilidad de peligro o sufrir afectaciones fisicas ,
psicologicas
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Contando con este instrumento, el Comité puede pasar ala segunda etapa:
2. Segunda Etapa: Seleccion de factores

Para proceder a realizar esta actividad los miembros del Comité deben
tener presente, que los factores son elementos o caracteristicas comunes
presentes en todos los cargos, y que de acuerdo a la importancia o
complejidad del mismo son requeridos en mayor o menor grado. Para una
mayor comprension del Comité, se debe entender que cada factor expresa
los requisitos minimos que debe tener una persona para poder ocupar un
puesto, y que cada factor seleccionado esta presente en todos los puestos
gue existen en la empresa y que por lo tanto todos los puestos van a recibir

una valuacion en base de dichos factores.

Los factores que se seleccionan para el proceso de valuacion seleccionada

en la Empresa Safeguard Cia. Ltda. Son los siguientes:
- Instruccién Formal (Nivel de educacion)
- Experiencia (Tiempo de servicio en el puesto)

- Responsabilidad por persona (Por cuantas personas responde en su

trabajo)

- Responsabilidad por bienesy valores
- Condiciones ambientales

- Esfuerzo Fisico

- Riesgos

Cada uno de estos factores esta presente en el documento de descripcidon

de puestos.
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3. Tercera Etapa: Definir Factores y Determinar grados

En esta etapa se procede a definir cada uno de los factores seleccionados,
su significado y se determinan cuantos grados o niveles corresponden a cada
factor.

Factor: Instruccién Formal o Nivel de formacion Educativa: Es el factor
gue determina el nivel de formacién o preparacién académica tedrica basica
y profesional proporcionada por las instituciones educativas, exigidos para un
desempenio eficaz y eficiente de un puesto de trabajo.

De acuerdo a la Ley de Educacion de nuestro pais, para aspirar a
cualquier puesto de trabajo el aspirante debe presentar una certificacion que

le acredite haber terminado uno de los siguientes niveles:

Educacion Basica (educacion primaria, ciclo basico) ler grado
Titulo de Bachiller 2do grado
Titulo de Tecndlogo 3er grado
Titulo de Profesional Universitario 4to grado

Titulo de Postgrado (diplomado, especialista, maestria.) 5to grado

Por lo tanto al factor de Instruccion Formal, se le asignan 5 grados,

gue deberan ser valorados.

Factor experiencia: Nos indica el tiempo que ha permanecido una persona
en trabajos similares 0, que necesita para adquirir las destrezas necesarias
para un normal desempefio en el puesto de trabajo, y la realizacion correcta
de las demas obligaciones del puesto. De acuerdo a la realidad de la empresa

se determinaron 4 grados a valuarse:
0- alafio ler grado

1 afio, 1 mes a 2 afos 2do grado
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2 afios, 1 mes a 3 afos 3er grado
3 afios, 1 mesa 5 afos 4to grado

Factor Responsabilidad por persona: Este factor representa el fiel
cumplimiento de las funciones encargadas a las personas en el puesto de
trabajo. Se valoran 4 grados

Responde por su propio Trabajo ler grado

Responde por el trabajo de su equipo. 2do grado
Responde por el trabajo del Departamento. 3er grado
Responde por el trabajo de su Direccion. 4to grado

Factor Responsabilidad por bienes y valores: Este factor, hace referencia
a la responsabilidad del trabajador en la pérdida o dafio que pueda producirse
en la custodia de bienes, o valores dentro de las tareas o actividades que
desarrollaenlaempresa. Se determinan dentro de los puestos de la empresa

cuatro grados de responsabilidad:

Responde por pérdida o dafio de hasta 500 dolares  ler grado

Responde de 501 hasta 1000 dolares 2do grado
Responde de 1001 hasta 2000 dolares 3er grado
Responde de 2001 hasta 5.000 dolares 4to grado

Factor Condiciones ambientales: Este factor es fundamental en la
valuacion del puesto, pues pone en evidencia el ambiente circundante del
puesto, valorando las condiciones en las que el trabajador desarrolla sus
actividades y responsabilidades y los riesgos involucrados en su ejecucion:

Se determinan tres grados de valuacion

No existe afectacion a la salud e integridad ler grado
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Eventualmente puede ser afectado 2do grado
Esta constantemente en peligro de afectacion 3er grado

Factor Esfuerzo Fisico: Este factor es conceptualizado como: el desgaste
fisico que sufre el trabajador al desarrollar su trabajo. Se consideran en este
factor, que el personal operativo de la empresa realiza un constante esfuerzo
fisico, por las incbmodas postura en la que deben permanecer, alterar su reloj
biolégico ( evitar el suefio durante horario especial de vigilancia. Se

determinan tres grados a evaluarse.

No requiere de esfuerzo fisico. ler grado
Requiere mediano esfuerzo fisico. 2do grado
Requiere constantemente esfuerzo fisico. 3er grado

Factor Riesgos: Son las situaciones de peligro o accidentes que pueden
presentarse en el trabajo. Tomando en consideracion los servicios que presta

la empresa, se determinan tres grados:

No esta en riesgo. ler grado
Eventualmente esta en riesgo. 2do grado
Esta en posibilidad de peligro o sufrir atentados. 3er grado

4. Cuarta etapa: Ponderacion de los factores

En esta etapa el Comité debe tomar en cuenta que, no todos los
factores de trabajo seleccionados tienen igualdad de importancia, por lo que
unos tienen MAas peso que otros, razén por la que se debe realizar una
ponderacion porcentual de factores, asignando un valor a cada uno , y cuya

suma total de como resultado 100.
Instruccién Formal: 10%

Experiencia 20%
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Responsabilidad por persona 10 %

Responsabilidad por bienes y valores 20 %
Condiciones ambientales 10 %
Esfuerzo Fisico: 10 %.
Riesgos: 20 %

5. Quinta Etapa : Asignacién de puntos alos grados

En esta etapa se procede a asignar puntos a cada uno de los niveles, para
lo cual los pesos sirven como puntos para el primer grado; el segundo grado
se obtiene multiplicando por dos estos pesos; el tercero multiplicandolos por

tres y asi sucesivamente.

Tabla No 14
ler 2do. 3er 4to 5to
FACTORES PESO
grado. grado grado grado grado
Instruccion Formal 10 10 20 30 40 50
Experiencia 20 20 40 60 80 -
Responsabilidad 10 10 20 30 40 -
por persona
Responsabilidad
por bienes y 20 20 40 60 80
valores
Condiciones 10 10 20 30 -
Ambientales
Esfuerzo Fisico 10 10 20 30 -
Riesgo 20 20 40 60 -

Elaboracién: Juan Méndez
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Una vez establecido la tabla de puntos procedemos a realizar la valuacién de
puestos por puntos que consiste en comparar la definicion de funciones con
la definicién de factores y de grados, para saber en qué grado y en que factor
corresponde; el resultado es el siguiente:

Puesto de Gerente: Factores

Instruccion formal: Titulo profesional universitario: 4to grado 40 puntos
Experiencia: minima 2 afios: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por el trabajo de su Direccidn.

4to grado 40 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 2001 hasta 5.000
dolares; 4to grado 80 puntos

Condiciones ambientales: No existe afectacion a la salud e integridad

ler grado 10 puntos
Esfuerzo Fisico: No requiere de esfuerzo fisico. ler grado 10 puntos
Riesgos: No esta en riesgo; ler grado 20 puntos

PUNTUACION DEL PUESTO: 240 PUNTOS

Puesto de Secretaria: Factores

Instruccidon formal: Titulo profesional universitario: 4to grado 40 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por su propio trabajo

ler grado 10 puntos
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Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 501 hasta 1.000
dolares; 2do grado 40 puntos

Condiciones ambientales: No existe afectacion a la salud e integridad

ler grado 10 puntos
Esfuerzo Fisico: No requiere de esfuerzo fisico. ler grado 10 puntos
Riesgos: No esta en riesgo; ler grado 20 puntos

PUNTUACION DEL PUESTO: 170 PUNTOS

Puesto de Auxiliar Contador: Factores

Instruccion formal: Titulo profesional universitario: 4to grado 40 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por su propio trabajo

ler grado 10 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 501 hasta 1.000

ddlares; 2do grado 40 puntos

Condiciones ambientales: No existe afectacion a la salud e integridad

ler grado 10 puntos
Esfuerzo Fisico: No requiere de esfuerzo fisico. ler grado 10 puntos
Riesgos: No esta en riesgo; ler grado 20 puntos

PUNTUACION DEL PUESTO: 170 PUNTOS

Puesto de Jefe de Operaciones : Factores

Instruccién formal: Titulo de bachiller: 2do grado 20 puntos
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Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por el trabajo de su Direccidn.
4to grado 40 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 2001 hasta 5.000
dolares; 4to grado 80 puntos

Condiciones ambientales: Eventualmente puede ser afectado 2do grado
20 puntos
Esfuerzo Fisico: Requiere mediano esfuerzo fisico. 2do grado 20 puntos

Riesgos: Eventualmente esta en riesgo 2do grado 40 puntos
PUNTUACION DEL PUESTO: 260 PUNTOS

Puesto de Jefe de Recursos Humanos : Factores

Instruccion formal: Titulo profesional universitario: 4to grado 40 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por el trabajo de su Departamento
3er grado 30 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 501 hasta 1.000

ddlares; 2do grado 40 puntos

Condiciones ambientales: No existe afectacion a la salud e integridad

ler grado 10 puntos
Esfuerzo Fisico: No requiere esfuerzo fisico. ler grado 10 puntos
Riesgos: No esta en riesgo ler grado 20 puntos
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PUNTUACION DEL PUESTO: 190 PUNTOS

Puesto de Asistente Administrativo : Factores

Instruccion formal: Titulo profesional universitario: 4to grado 40 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por su propio trabajo

ler grado 10 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 501 hasta 1.000
dolares; 2do grado 40 puntos

Condiciones ambientales: No existe afectacion a la salud e integridad

ler grado 10 puntos
Esfuerzo Fisico: No requiere esfuerzo fisico. ler grado 10 puntos
Riesgos: No esta en riesgo ler grado 20 puntos

PUNTUACION DEL PUESTO: 170 PUNTOS

Puesto de Supervisor: Factores

Instruccion formal: Titulo de bachiller: 2do grado 20 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por el trabajo de su equipo.

2do grado 20 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde de 501 hasta 1.000

ddlares; 2do grado 40 puntos

Condiciones ambientales: Eventualmente puede ser afectado 2do grado
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20 puntos
Esfuerzo Fisico: Requiere mediano esfuerzo fisico. 2do grado 20 puntos
Riesgos: Eventualmente esta en riesgo 2do grado 40 puntos
PUNTUACION DEL PUESTO: 200 PUNTOS

Puesto de Guardia : Factores

Instruccion formal: Titulo de Bachiller 2do grado 20 puntos
Experiencia: minima 2 afos: 2do grado 40 puntos
Responsabilidad por persona: Responde por su propio trabajo

ler grado 10 puntos

Responsabilidad por bienes y valores: Responde hasta 500 ddlares; ler

grado 20 puntos

Condiciones ambientales: Esta constantemente en peligro de afectacion
3er grado 30 puntos

Esfuerzo Fisico: Requiere constante esfuerzo fisico. 3ergrado 30 puntos

Riesgos: En posibilidad de peligro o sufrir atentados; 3er grado 60 puntos
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PUNTUACION DEL PUESTO: 210 PUNTOS

Sexta etapa

SUMATORIA DE PUNTOS DE ACUERDO A LA DENOMINACION DEL
PUESTO

Tabla No 15

Sumatoria de puntos de acuerdo a la denominacién del puesto

AUXILIAR JEFE DE JEFE AUNILIAR
GERENTE ~ SECRETARIA ~ CONTADO  OPERACIONE DE M)l\‘hNig'l:IiArl‘lV[] SUPERVISOR GUARDIAS
R S RR-HH '
FACTORES
ln;truccién 40 40 40 20 40 40 20 20
ormal
Experiencia 40 40 40 40 40 40 40 40
Nespomsabilidad 4 10 10 40 30 10 20 10
POT persona
Responsabilidad
por bienes y 80 40 40 80 40 40 40 20
valores
A 10 10 10 20 10 10 20 30
Ambientales
Esfuerzo Fisico 10 10 10 20 10 10 20 30
Riesgo 20 20 20 40 20 20 40 60

PUNTUACION DE
dousn 240 170 170 260 190 170 200 210

Elaboracién: Juan Méndez

En este punto se hace constar el sueldo basico de acuerdo a su respectiva

categoria.
Tabla NO 16
PUESTOS SUELDO BASICO
GERENTE 1.000
SECRETARIA 450
AUXILIAR CONTADOR 450
JEFE DE R.H. 450
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AUXILIAR ADMINISTRATIVO 450

JEFE DE OPERACIONES 700
SUPERVISOR 340
GUARDIAS 340

Elaboraciéon: Juan Méndez

Ponderacién del Puntaje. En esta fase, se aplica la siguiente formula
matematica:

MP= (p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.Xx6)+(p7.X7)

P1+ p2+ p3+ p4+  p5+ p6+ p7+
Siendo (X) el conjunto de datos y (P) los pesos.
Media Ponderada del puesto de Gerente

= (10%.40)+ (20%.40)+ (10%.40)+ (20%.80)+ (10%.10)+ (10%.10)+ (20%.20)

(10%+ 20%+ 10%+ 20%+  10%-+ 10%+ 20%)

(44)+ (48)+ (44)+ (96)+ (11)+ (11)+ (24)= puntos 278

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
=278 /1 =278 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Secretaria.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.x6)+(p7.X7)

P1+ p2+ p3+ p4+  p5+ p6+ pr+

= (10%.40)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (10%.10)+ (20%.20)

(10%+ 20%-+ 10%+ 20%+  10%+ 10%+ 20%)

(44)+ (48)+ (11)+ (48)+ (11)+ (11)+ (24)= 195  puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1

=195/1 =195 puntos ponderados.
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Media Ponderada del puesto de Auxiliar Contador.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.X6)+(p7.X7

P1+ p2+ p3+ p4+  p5+ p6+ p7+

= (10%.40)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (10%.10)+ (20%.20)

(10%+ 20%+ 10%+ 20%+  10%+ 10%+ 20%)

(44)+ (48)+ (11)+ (48)+ (11)+ (11)+ (24)= 195  puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
=195/ 1=195 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Jefe de Recursos Humanos.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.x6)+(p7.x7  siendo (x ) el
conjunto de datos y (P) los pesos.

P1+ p2+ p3+ p4+  pb5+ p6+ pr7+

= (10%.40)+ (20%.40)+ (10%.30)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (10%.10)+ (20%.20)

(10%+ 20%+ 10%+ 20%+  10%+ 10%+ 20%)

(44)+ (48)+ (33) + (48)+ (11)+ (11)+ (24)= 219  puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
=219/1 =219 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Auxiliar Administrativo.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.X5)+(p6.x6)+(p7.X7

P1+ p2+ p3+ p4+ pb5+ p6+ pr+

= (10%.40)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (10%.10)+ (20%.20)

(10%+ 20%-+ 10%+ 20%+  10%-+ 10%+ 20%)

(44)+ (48)+ (11)+ (48)+ (11)+ (11)+ (24)= 195  puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
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=195/1 =195 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Jefe Operativo.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.x6)+(p7.X7

P1+ p2+ p3+ p4+  p5+ p6+ p7+

= (10%.20)+ (20%.40)+ (10%.40)+ (20%.80)+ (10%.20)+ (10%.20)+ (20%.40)

(10%+ 20%+ 10%+ 20%+  10%+ 10%+ 20%)

(22)+ (48)+ (44)+ (96)+ (22)+ (22)+ (48)= 299 puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
=299 /1 = 299 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Supervisor

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.x5)+(p6.x6)+(p7.X7

P1+ p2+ p3+ p4+  pb5+ p6+ pr7+

= (10%.20)+ (20%.40)+ (10%.20)+ (20%.40)+ (10%.20)+ (10%.20)+ (20%.40)

(10%+ 20%+ 10%+ 20%+  10%+ 10%+ 20%)

(22)+ (48)+ (22)+ (48)+ (22)+ (22)+ (44)= 232 puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
=232 /1 =232 puntos ponderados.
Media Ponderada del puesto de Guardia.

MP=(p1.x1)+(p2.x2)+(p3.x3)+p4.x4)+(p5.X5)+(p6.x6)+(p7.X7

P1+ p2+ p3+ p4+  p5+ p6+ pr7+

= (10%.20)+ (20%.40)+ (10%.10)+ (20%.20)+ (10%.30)+ (10%.30)+ (20%.60)

(10%+ 20%-+ 10%+ 20%+  10%-+ 10%+ 20%)

(22)+ (48)+ (11)+ (24)+ (33)+ (33)+ (72)= 243  puntos

0.1+ 0.2+ 0.1+ 0.2 + 0.1+ 0.1+ 0.2=1
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=243/ 1 =243 puntos ponderados.

Puntuacion ponderada a los puestos tipo de Safeguard. Cia Ltda.

278 | 195 195 219 195 299 232 243
GERENTE | SECRETARIA | AUXILIAR JEFEDE | Auxiliar Jele SUPERVISOR | GUARDIA
CONTADOR Recursos | Administrativo Operativo

Humanos

Tabulacién de datos previo ala aplicacion de formulas matematicas para
la determinacién del ajuste salarial
Tabla No 17

“Tabla de dispersion salarial por minimos cuadrados”

PUESTOS PUNTOS X SALARIOY XY X2
Gerente 278 1.000 278.000 77284
Secretaria 195 450 87750 38025
Auxiliar 195 450 87750 38025
Contador
Jefe de R.H. 219 450 98550 47961
Auxiliar 195 450 87750 38025
Administrativo
Jefe de 299 700 209300 89401
Operaciones
Supervisor 232 340 78880 53824
Guardia 243 340 82620 59049
TOTAL 1856 4.180 1.010.600 441594

Elaboracién: Juan Méndez

1. ETAPA: Aplicacién de la Férmula matematica para hallar el valor

de la pendiente.

D XY 1010600 1010600
XY - =~ 3

PENDIENTE...C=

Tx? - 2 X? 441504 - 441594
N
¢ 1010600126325 884275 o229
44156455199 386395 o
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PENDIENTE: C= 2.29

X Y
XlzzT Y1=Z—

N

1856 4180

T T
X, =232 Y, =522,5
P1=232,............. 522,5 (P1=X1; Y1)

2. ECUACION DE LA LiNEA RECTA
Y2=YI-C(XI-X2)
X2= 195

En este caso; es el valor que el analista le da a esta variable revisando el
puntaje que tiene cada puesto, se toma como referencia (casi siempre) el
puesto de menor puntaje, este valor sirve para realizar la ejecucion analitica
de la ecuacién de la linea recta.

Y2=Y1-C (X1-X2)

Y2 =  5225-229 (232 -195)
Y2 = 522,5-2.29(37)
Y2 = 5225 (84)
Y2 = 4385
P2 = X2=195;.....ccereeeeeenn Y2=438.5

Con el presente proceso analitico se pudo determinar con claridad los puntos
principales de X1: Y1 asi como X2: Y2; Los mismos que representan en un
plano cartesiano en el cual el eje de las X representa los puntos que poseen
cada uno de los puestos valuados; Y el eje de coordenadas y representa el
salario correspondiente a los puestos. Los puntos que se interceptaran para
determinar la curva de salario
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Tabla No 18

Nro. Puestos Salarios. " Y" Puntos. "X"
1 Gerente 1.000 278
2 Secretaria 450 195

Auxiliar
3 450 195
Contador
4 Jefe de R.H. 450 219
Auxiliar
5 . . 450 195
Administrativo
Jefe de
6 . 700 299
Operaciones
7 Supervisor 340 232
8 Guardia 340 243

Elaboracion: Juan Méndez

3. ANALISIS DE LA TABLA

La tabla nos demuestra que se debera realizar un ajuste salarial a todos los
puestos de trabajo de la empresa de Seguridad Privada Safeguard, en razon
de que los salarios no estan de acuerdo a las funciones , experiencia,
responsabilidad por persona, responsabilidad por bienes y valores |,
condiciones ambientales, esfuerzo fisico, riesgos en su puesto de trabajo.

4. AJUSTE SALARIAL

Para este caso para realizar el ajuste salarial calcularemos el factor de
valorizacion a través de la siguiente férmula:

Factor de valorizacion = > sueldos 4180

------- = 2.2521551724 simplificando

=2.25 como factor de valorizacion

El factor de valorizacién obtenido al dividir la sumatoria de sueldos para la
sumatoria de puntos , nos sirve como factor multiplicador con el puntaje
obtenido en cada puesto tipo , cuyo resultado es el sueldo ideal para dicho
puesto. En esta Etapa se elabora la tabla correspondiente a los ajustes
salariales de los puestos valuados.
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Tabla de ajustes salariales de los puestos tipo de Safeguard. Cia. Ltda.

Tabla No 19
Nombre del Factor de Sueldos
NRO Peso ., Sueldo Ideal
puesto valorizacion  actuales
1 Gerente 278 2.25 1.000 625,50
2 Secretaria 195 2.25 450 438,75
3 Auxiliar 195 2.25 450 438,75
Contador
4 Jefe de R.H. 219 2.25 450 492,75
5 Auxiliar 195 2.25 450 438,75
Administrativo
6 Jefe de 299 2.25 700 672,75
Operaciones
7 Supervisor 232 2.25 340 522,00
8 Guardia 243 2.25 340 546,75

Elaboracién: Juan Méndez

Es evidente de acuerdo a los resultados de la valuacion de puestos los
sueldos actuales no corresponden a las  funciones, experiencia,
responsabilidad por persona, responsabilidad por bienes y valores,

condiciones ambientales, esfuerzo fisico, riesgos en su puesto de trabajo.

Claramente se puede observar que el puesto de Gerente obtuvo un puntaje
ponderado de 278 puntos , que multiplicados por el factor de valorizacion 2,25
nos da un resultado de $ 625,50 , pero en la realidad el sueldo actual de la
gerente es de $ 1000,00 Doélares

VALORES PARA ENCONTRAR LA INCLINACION DE LA PENDIENTE
P1=232;...ccciiiiiieeene 522,5 (P1=X1; Y1)

P2 =X2=195;.....cccieeienennes Y2=438.5

Para encontrar la interseccion de larecta enlos ejes X; Y buscamos
el valor de P3 , cuya formula es la siguiente:

P3 = x0=0
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Y0 = y1-C (x1-x0)

Y0=522.5-2.29 (232—0)

Y0=522.5-2.29 (232)

Y0=522.5- (232*2.29)

Y0=522.5 -531.28

Y0=

-- 8.78

Factor de valorizacion P3=X0; ..ccoriiiiiiiriinnns Y0= --8.
78
Valores
para la Eje (x) Eje (y)
recta
p4 Valor arbitrario(500) Valor arbitrario(1000)
pl (x 1)=232 (y 1)=522,5
P2 (x 2)=195 (y 2)=438,5
P3 (x 0)=0 (y 3)=-8,78
(peso mas alto)=278 (sueldo mas alto)=1000
(peso mas bajo)=195 (Sueldo mas bajo)=340
Tabla No 20
Andlisis de la Tabla
Salarios Puntos Cargo
y X
0 0

340 243 Guardia

340 232 Supervisor

450 195 Secretaria

450 219 Jefe RR:HH

450 195 Auxiliar administrativo

450 195 Asistente Contador

700 299 Jefe de Operaciones

1000 278 Gerente General

Elaboracion: Juan Méndez
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PENDIENTE DE LA RECTA

Gréafico No 12

1200

/ 1100

1000 410606
/O—analisis de la Grafica
800

700 / === puntos 0 pesos

600
//’42'5 Sueldos 'en dolares al

400 | 450 438,5 puesto tipo

340 /
200

0 -6' V29 T T .
100 200 300 400 500 600

=iy

-200

Elaboracién: Juan Méndez

INTERPRETACION : En el eje de la Y se ubican los sueldos del puesto tipo;
en el eje de las X se localizan los puntos obtenidos por los puestos tipo , en
donde claramente se observa la distribucion inequitativa de sueldos ,
existiendo ademas puestos que reunen alto puntaje , sin embargo no son

considerados , o recompensados monetariamente .

La recta tiene una orientacidn ascendente, con una inclinacién de.......

Grados.

7: ETAPA. Tabulacion de datos previo a la aplicacién de formulas

matematicas para la determinacion del ajuste salarial

“Tabla de dispersidn salarial por minimos cuadrados”
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Tabla No 21

PUESTOS PUNTOS X SALARIOY XY X2
Gerente 278 1.000 278.000 77284
Secretaria 195 450 87750 38025
Auxiliar 195 450 87750 38025
Contador
Jefe de R.H. 219 450 98550 47961
Auxiliar 195 450 87750 38025
Administrativo
Jefe de 299 700 209300 89401
Operaciones
Supervisor 232 340 78880 53824
Guardia 243 340 82620 59049
TOTAL 1856 4.180 1.010.600 441594

Elaboracién: Juan Méndez

8 ETAPA: Aplicacion de la Formula matematica para hallar el valor de la
pendiente.

D XY 1010600 _ 1910600
XY - =~ 8

PENDIENTE...C=

3z o2 X 441594 - 441394
N
_ 1010600126325 884275
C= =229
44156455199 386395
PENDIENTE: C= 2.29
X Y
X1= ZT Ya= ZT
1856 4180
=g .
X, =232 Y, =522,5
P1=232......... 522,5 (P1 =X1; Y1)

9. Etapa: Ecuacion de la Recta

Y2=YI1-C(XI-X2)
X2= 195
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En este caso; es el valor que el analista le da a esta variable revisando el
puntaje que tiene cada puesto y toma como referencia (casi siempre) el puesto
de menor puntaje, este valor sirve para realizar la ejecucién analitica de la
ecuacion de la linea recta.

Y2=YI-C (XI-X2)

Y2 =  522,5-2.29 (232 -195)
Y2 = 522,5-229(37)
Y2 = 522,5—(84)
Y2 = 4385
P2 = X2=195;.....cceeeeeeeenenn Y2=438.5

Con el presente proceso analitico se pudo determinar con claridad los puntos
principales de X1: Y1 asi como X2: Y2; Los mismos que representan en un
plano cartesiano en el cual el eje de las X representa los puntos que poseen
cada uno de los puestos valuados; Y el eje de coordenadas y representa el
salario correspondiente a los puestos. Los puntos que se interceptaran para

determinar la curva de salario

Tabla No 22
Nro. Puestos Salarios. " Y" Puntos. "X"
1 Gerente 1.000 278
2 Secretaria 450 195
Auxiliar 450 105
3 Contador
4 Jefe de R.H. 450 219
Auxiliar
. ) 450 195
5 Administrativo
Jefe de
) 700 299
6 Operaciones
7 Supervisor 340 232
8 Guardia 340 243

Elaboracion: Juan Méndez

P3=x0=0
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Y0=y1-C(x1-x0)

Y0=522.5-2.29 (232—0)

Y0=522.5-2.29 (232)

Y0=522.5- (232*2.29)

Y0=522.5 - 531.28

Y0= -- 8.78
P3=X0; .o Y0= --8.78
10 . Etapa Analisis de la grafica
taa Eje(x) Eje(y)
recta
p4 Valor arbitrario(500) Valor arbitrario(1000)
pl (x 1)=232 (y 1)=522,5
P2 (x 2)=195 (y 2)=438,5
P3 (x 0)=0 (y3)=-8,78
(peso mas alto)=278 (sueldo mas alto)=1000
(peso mas bajo)=195 (Sueldo mas bajo)=340
Datos con sueldos reales para el Analisis de la Grafica
salarios Puntos Cargo
y X
0 0
340 208 Guardia
340 326 Supervisor
450 151 Secretaria
450 199 Asistente RR:HH
450 175 Asistente contable
450 293 Contadora
700 385 Jefe de operaciones
1000 336 Gerente General

Elaboracion: Juan Méndez
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Andlisis de la gréfica

Gréafica No 13

1200

/ 1100
1000 41000

1UUU
/‘—analisis de la Grafica

800

700 / ={ll= puntos 0 pesos
600

/425 Sueldos| en dolares al

400 _’ 450 438,5 puesto tipo

B 4//”/’//'
200

O -6’ /6 T T .
100 200 300 400 500 600

[uEy

-200

Elaboracién: Juan Méndez

Inclinacion de la pendiente =66.41 grados por ser el valor de ¢=2.29
1lava Etapa:
Ajuste salarial
Para este caso para realizar el ajuste salarial calcularemos el factor de
valorizacion a través de la siguiente férmula.
Factor de valorizacion Igual: > sueldos 4180
> Puntos 1856
------- = 2.2521551724 simplificando
=2.25 como factor de valorizacion

En esta Etapa se elabora la tabla correspondiente a los ajustes salariales
de los puestos valuados.
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Tabla de ajustes salariales de los puestos tipo de Safeguard. Cia. Ltda.

Tabla No 24
Nombre del Factor de Sueldos Sueldo
NRO Peso .
puesto valorizacion actuales Adecuado
1 Gerente 278 2.25 1.000 625,50
2 Secretaria 195 2.25 450 438,75
3 Auxiliar 195 2.25 450 438,75
Contador

4 Jefe de R.H. 219 2.25 450 492,75
5 Auxiliar 195 2.25 450 438,75

Administrativo
6 Jefe de 299 2.25 700 672,75

Operaciones
7 Supervisor 232 2.25 340 522,00
8 Guardia 243 2.25 340 546,75

Elaboracion: Juan Méndez

Se repite la Tabulacion de datos (con el sueldo ideal, resultado de la aplicacion
del factor de valorizacion) previo a la aplicacion de formulas matematicas para
la determinacién del ajuste salarial.

“Tabla de dispersién salarial por minimos cuadrados con sueldos ideales”

Tabla No 25
PUESTOS PUNTOS X SA"IQ‘;{P Y XY X2
Gerente 278 625,5 173889 77284
Secretaria 195 438,75 85556,25 38025
Auxiliar 195 438,75 85556,25 38025
Contador
Jefe de R.H. 219 492.75 107912,25 47961
Auxiliar 195 438,75 85556,25 38025
Administrativo
Jefe de 299 672,75 201152,25 89401
Operaciones
Supervisor 232 522 121104 53824
Guardia 243 546,75 132860,25 59049
sumatorias 1856 3683,25 093586,5 441594

Elaboraciéon: Juan Méndez
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Aplicacién de la Formula matematica para hallar el valor de la pendiente.

wy 22X 9935865 9932865
_ N =
PENDIENTE..C= =
3z o2 X 441594~ 1419
N
_ 993586,5-124198,3125 869388,1875 ot
441564 — 55199 386395 '
PENDIENTE: C= 2.25
X Y
e & =t
X = 1856 _ 3683,25
1 8 1 8
X, =232 Y, = 460,407
P1=232........ 460,407 = (P1 =X1; Y1)

Etapa: Ecuacion de la Recta
Y2=YI-C (XI-X2)

X2= 195

En este caso; es el valor que el analista le da a esta variable revisando el
puntaje que tiene cada puesto y toma como referencia (casi siempre) el puesto
de menor puntaje, este valor sirve para realizar la ejecucion analitica de la

ecuacion de la linea recta.

Y2=YI1-C(XI-X2)

Y2 = 460,407 — 2.25 (232 —195)
Y2 = 460,407 —2.25 (37)
Y2 = 460,407 — (83)
Y2 = 377.407
2= X2=195; oo, Y2 = 377.407
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Con el presente proceso analitico se pudo determinar con claridad los puntos
principales de X1: Y1 asi como X2: Y2; Los mismos que representan en un
plano cartesiano en el cual el eje de las X representa los puntos que poseen
cada uno de los puestos valuados; Y el eje de coordenadas y representa el
salario correspondiente a los puestos. Los puntos que se interceptaran para

determinar la curva de salario.

Tabla No 26
N p "X"= PUNTOS
ro. uestos "YM SALARIO IDEAL PONDERADOS
1 Gerente 625.5 278
2 Secretaria 438.75 195
Auxiliar
3 Contador 438.75 195
4 Jefe de R.H. 492.75 219
Auxiliar
5 Administrativo 438.75 195
6 Jefe de 672.75 299
Operaciones
7 Supervisor 522.0 232
8 Guardia 546.75 243
Elaboraciéon: Juan Méndez
P3 = x0=0

Y0=y1-C(x1-x0)

Y0=460.407 - 2.25 (232—0)
Y0=460.407 - 2.25 (232)
Y0=460.407 - (232*2.25)
Y0=460.407 - 522

YO0= -- 61,593

P3=X0; ..coiiiiiiiinnns Y0= --61,593
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Valores para el analisis de la grafica

Valores .
paralarecta Ejex)
p4 500
pl 232
P2 195
P3 0
(peso mas bajo) 195
(peso mas alto) 299

Eje(y)

1100
460,407
377,407

-61,593

(Sueldo més bajo) 438,75
(sueldo mas alto) 672,75

Tabla No 27

Tabla de Valores para el analisis de la Grafica

salarios Puntos Cargo

y X

0 0
438,75 195 Secretaria
438,75 195 AUXILIAR CONTADOR
438,75 195 Auxiliar Administrativo
492,75 219 JEFE RR:HH

522 232 Supervisor
546,75 243 Guardia
625,5 278 Gerente General

Elaboracién: Juan
Méndez




Grafico No 14
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Elaboracién: Juan Méndez

Esta grafica fue elaborada con los valore de sueldo ideal

Se observa una pendiente positiva porque (x positiva) (y positiva); el
valor o la inclinacién de la pendiente es de 66.04 grados, por ser el valor
de c=2.25; valor tomado desde el eje de la x positiva en sentido anti horario.

Si se analiza la pendiente, el primer punto de interseccion entre el eje X y el

eje Y, (460, 407 )-,en el eje de X (232).

En el plano administrativo de personal

mayor esfuerzo, mayor certificacion, mayor sera el ingreso o factor

compensatorio.
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PROPUESTA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA SAFEGUARD CIA.
LTDA. CON EL METODO DE ESCALAS GRAFICAS CON LA UTILIZACION
DE PUNTOS

La evaluacién del desempefio es un proceso sistematico y periédico de
estimacién cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia de un empleado en
su puesto de trabajo, partiendo de esta consideracion, la empresa de
Seguridad privada Safeguard no ha implementado hasta el momento un
proceso de evaluacion del desempefio del talento humano que labora en la
misma , por lo que en cumplimiento de los objetivos de la presente
investigacion , se pone a consideracion el siguiente proceso de evaluacion de
desempeiio , como valiosa herramienta que a futuro puede implementarse

dentro de la empresa.

La empresa de seguridad privada Safeguard, tiene al presente la necesidad
de implementar un proceso de evaluacion del desempefio del talento
humano, en razén de que, en este afio ha obtenido su certificacion IS0 9001,
esta norma promueve la adopcién de un enfoque destinado a aumentar la
satisfaccion del cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos, precisando

por lo tanto, de un instrumento adecuado para realizar dicho proceso.

Para la empresa de seguridad privada Safeguard, la evaluacion del
desempeiio proporciona ademas, datos valiosos sobre los procedimientos
realizados en el reclutamiento, seleccion contratacion e induccion del

personal.

El proceso de evaluacion del desempefio requiere para su implementacion de

las siguientes etapas:
Primera etapa:

» Seleccionar el tipo de datos para evaluar el desempefio
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Entre una de las tareas tipicas del Gerente de la compafiia determinado en
el Manual de funciones , se encuentra : Planificar e implementar sistemas de
evaluacion del desempefio del personal que labora en la empresa; razén por
la que , ser& el encargado de seleccionar el tipo de datos para evaluar el
desempefio , de acuerdo al objetivo de la evaluacion. Se propone a
continuacién un listado de competencias y su definicion, que seran los
factores a evaluarse, las mismas que tienen como referencia el diccionario de

competencias de Martha Alles, y se han adaptado a nuestro objetivo. *

CALIDADDEL SERVICIO: Precisién, cumplimiento y aceptabilidad del

servicio desempeiiado.

RESPONSABILIDAD: Realiza las funciones y deberes propios del cargo, sin
gue requiera supervision y control permanentes, y asumiendo las

consecuencias que se derivan de su trabajo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL: Asume y trasmite el conjunto de valores
organizacionales. En su comportamiento y actitudes demuestra sentido de

pertenencia a la entidad.

RELACIONES INTERPERSONALES: Establece y mantiene comunicacion
con usuarios, superiores, compaferos y colaboradores, propiciando un

ambiente laboral de cordialidad y respeto.

INICIATIVA: Resuelve los imprevistos de su trabajo, y mejora los

procedimientos.

FLEXIBILIDAD: Habilidad de adaptarse y trabajar eficazmente en distintas y

variadas situaciones y con personas o grupos diversos.

COOPERACION: Hace referencia voluntad para cooperar, la ayuda que

presta a sus comparieros, la manera de acatar 6rdenes.

29 ALLES, Martha, DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOSGESTION
POR COMPETENCIAS: EL DICCIONARIO, Editorial Granica, 2002 Buenos Aires.
Argentina.
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AUTOCONTROL: Mantiene sus emociones bajo control y evita reacciones
negativas ante provocaciones, oposicion, u hostilidad por parte de otros , o
cuando se trabaja en condiciones de constante estrés.

ORIENTACION AL CLIENTE: Expresa un deseo de ayudar, o servir a los

clientes internos y externos, de satisfacer sus necesidades y requerimientos.
Segunda Etapa
» Determinar responsables de la evaluacion

La responsabilidad de la evaluaciéon del desempefio de los talentos humanos
de una empresa puede ser realiza por el gerente, por el supervisor, por el
mismo  empleado, por el empleado y el gerente en conjunto, por el
responsable del departamento de recursos humanos 0 un comité de

evaluacion del desempefio.

Tomando en consideracion que en la empresa de seguridad privada
Safeguard Cia. Ltda. las funciones de Jefe de recursos Humanos, Jefe
Operativo y Supervisor general la desempefia una sola persona
consideramos pertinente que quienes lleven a cabo el proceso de evaluacion
del desempeiio enla empresa sean el gerente y el jefe de recursos humanos
; el primero por su conocimiento de las labores que desempefian los talentos
humanos del area administrativa ; y el segundo por su integracion y

entendimiento de las labores desempefiadas por el personal operativo.
Tercera Etapa
» Comunicar el proceso de evaluacion del personal

Los responsables del proceso de evaluacibn deben comunicar a todos los
jefes y/lo encargados de las unidades administrativas, explicandoles los
motivos y los objetivos que se pretende alcanzar con el proceso, debiendo de

acuerdo a los objetivos de la empresa, escoger entre los siguientes:

145



Adecuacion del individuo al cargo.
Entrenamiento.
Promociones.

Incentivo salarial por buen desempefio.

AT A

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y

subordinados.

6. Autoperfeccionamiento del empleado.

7. informaciones bésicas para la investigacién de recursos humanos.

8. Estimacién del potencial del desarrollo de los empleados.

9. Estimulo a la mayor productividad.

10.Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la
empresa.

11.Retroalimentacion de informacién al propio individuo evaluado.

12.0Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.

También se comunicara a todos los empleados el proceso a realizarse y se

publicara las fechas de la evaluacion.
Cuarta Etapa
Documentarse

Los evaluadores deberan documentarse con informacion relativa a estudios,
capacitacion, meéritos y deméritos y cualquier otra documentacion que

coadyuve al proceso de evaluacion del personal.
Quinta Etapa
Puesta en marcha el proceso de evaluacion del desempefio

Los responsables de la evaluacién contando con el respectivo formulario
procederan a evaluar a cada uno de los talentos humanos de la empresa en
el horario establecido; se determinara una fecha limite para la entrega de
los formularios contestados, asi como las fechas en que se atenderan

consultas individuales de los empleados sobre la evaluacion.
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El método que se aplicara en la evaluacion del desemperfio, es el de Escalas
Gréficas con la utilizacion de puntos, este método utiliza una escala que lista
varias caracteristicas y un rango de desempefio para cada una. Al, empleado
se le califica al identificar la calificacion que describa mejor su nivel de
desempefio para cada caracteristica.

Este método presenta la ventaja de ser facil de aplicar , y ofrecer una
calificacion cuantitativa para cada empleado; el evaluador deberd evitar
gue la calificacion que otorga a un subordinado en una caracteristica , influya
en la calificacién de esta persona en otras caracteristicas ( efecto halo ), evitar
las preferencias , en otras palabras no permitir que las diferencias de edad,
raza, afecten las calificaciones de evaluacion; y condescendencias o
severidad , es decir evitar calificar a todos los subordinados ya sea muy alto

, 0 muy bajo.

A continuacion se presenta el formulario a aplicarse para la evaluacion del
desempeiio de los talentos humanos de la Empresa Privada Safeguard.el

mismo que ha sido adaptado a la empresa.
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EVALUACION DEL DESEMPENO PARA TALENTOS DE LA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA

SAFEGUARD CIA. LTADA.
NOMBRE COMPLETO DEL EMPLEADO PUEST0. --mmmemsememmememeemeeee
DEPARTAMENTO: FECHA DE INGRESO
EVALUADOR: FECHA DE LA EVALUACION
MOTIVO DE LA EVALUACION:
ANUAL PROMOCION TERMINO DE PERIODO DE PRUEBA DESPIDO
DESEMPENO NO SATISFACTORIO 0TROS

INSTRUCCIONES: Evaltie cuidadosamente el desempeiio en el trabajo del empleado en relacion con los requerimientos
actuales del puesto. Marque el cuadro de clasificacion para indicar el desempefio del empleado. Indique en las observaciones
N/Asi no es apropiado; NC , no calificado o demasiado pronto para calificar . Asigne punlos para cada calificacion dentro
de la escala, e indiquelos en el cuadro de puntuacion correspondiente. Se totalizard el total de los puntos, y se hard un
promedio para una calificacion de promedio global.

IDENTIFICACION DE LA CALIFICACION

S- Sobresaliente: El desempeiio es excepcional en todas las dreas, y se le reconoce como superior a otros. 5 PUNTOS

MB- Muy Bueno: Los resultados exceden claramente la mayor parte de los requerimientos del puesto. El desempeiio es
de alta calidad , y se logra con una base consistente. 4 PUNTOS

B- Bueno: Nivel de desempefio competente y confiable. Satisface los criterios de desempefio en el puesto. 3 PUNTOS
Regular: El desempeiio es deficiente en ciertas areas. Es necesario el mejoramiento. 2 PUNT0S

NS- No Satisfactorio: Los resullados son generalmente no aceptables, y requiere mejoramiento inmediato. No se debe
olorgar ningiin aumenlo por méritos a empleados con esta calificacion. 1 PUNTO

ESCALA:

(ada factor fue dividido en el nimero de calificaciones aplicadas. Considere cada uno por separado, asignando una sola
calificacion a cada factor, indique el valor de los puntos en la columna de la derecha.

Sobresaliente: )

Muy Bueno: 1
Bueno: 3
Regular: 2

No satisfactorio: 1
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FACTORES DE EVALUACION GRADOS
MUY Sobresalien
_No _ REGULAR BUENO BUENO te PUNTA
Satisfactorio
1 2 3 JE
4 5
CALIDAD DEL SERVICIO : EvaltGe la | Comete Generalmente | En  general | Siempre Su trabajo
Precision, frecuencia de errores en la satisfactorio, trabaja  con | hace bien | demuestra
prestacion del servicio , o , cumplimiento y | demasiados pero a veces | cuidado su trabajo | cuidado
aceptabilidad del trabajo desempefiado . deja que excepcional
erroresy el desear .
servicio
demuestra
desorden vy
falta de
cuidado
RESPONSABILIDAD:  Evalte la | No se puede | No siemprese | Se puede | Tiene Merece el
dedicacion a las funciones y deberes propios | depender de | puede contar | depender de | buena maximo de
del cargo sin que requiera supervision y | sus servicios, | con resultados | él, aplicandole | dedicaci6 confianza
control permanentes y asumiendo las | necesita deseados una n y basta | .No necesita
consecuencias que se derivan de su actuacion. | vigilancia ,debe contar | supervision con darle | supervision.
constante con bastante | normal una
supervision pequefa
directriz
COMPROMISO INSTITUCIONAL: | Trabaja por el | Trabaja para | Es leal con la | Apoyaala | Hace
EvalGe ensu comportamiento y actitudes de | sueldo, adaptarse a la | empresa, se | empresa, concesiones
su sentido de pertenencia a la empresa. incumple con | empresa, preocupa por | se siente | profesionale
muchos de los | respeta laimagen que | comprom S 0
compromisos | normas y | proyecta. etido , y | personales a
adquiridos, procedimiento | Demuestra actla favor de la
Recibe quejas | s, cumple con | que esta | publicame | empresa.
de su | compromisos ligado a ella. nte a favor | Demuestra
comportamie y de los | compromiso
nto. obligaciones. objetivos personal
y misién | apoya las
de la | decisiones
empresa. que
benefician a
toda la
entidad.
RELACIONES INTERPERSONALES: | Trabaja mal | Denota cierta Muestra Excepcional
Evalle la actuacion para establecer y | con los | dificultad para | Establece y mente
mantener relaciones cordiales con usuarios, | demas. trabajar con | mantiene aceptado
superiores, compafieros y colaboradores otros relaciones permanent | por todos,
propiciando un ambiente laboral de | No se cordiales con | e
cordialidad y respeto. relaciona con | Se relaciona | un amplio | motivacié | Establece
sus informalment | circulo de | n para | sdlidas
comparieros e con la gente | amigos y | increment | relaciones
de la empresa. | conocidos con | ar sus | con
Incluye el objetivo de | relaciones | personas
conversacione | lograr mejores | Y para | que le
s generales | resultados en | formar un | apoyan o le
sobre el | el trabajo. grupo de | ayudan a
trabajo, la relaciones | alcanzar
familia, etc. de objetivos
intereses determinado
comunes s.
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SENTIDO COMUN E INICIATIVA: | Siempre toma | Se engafia con | Demuestra Resuelve En todas las
Considere el sentido comun de las decisiones | la  decisiéon | frecuencia, es | razonable los situaciones
, laausencia de instrucciones detalladas, olas | equivocada. conveniente sentido comin | problemas | piensa con
situaciones fuera de lo comun proporcionarl | en normalme | velocidad y
e circunstancias | nte con un | légica
instrucciones normales. elevado .Siempre se
detalladas grado de | puede
sentido confiar en
comdn . sus
decisiones.
FLEXIBILIDAD: EvalGe la habilidad de | Seoponealos | Esta Aplica las Decide Modifica
adaptarse y trabajar eficazmente en distintasy | cambios ; no | dispuesto a | normasy qué hacer | sus
variadas situaciones y con personas o grupos | le interesan | cambiar las | procedimiento | en funcién | objetivos o
diversos. ideas nuevas , | propias ideas | scon de la acciones
prefiere la | ante una | flexibilidad, situacion. | para
rutina. nueva adaptandolos Modifica responder
informacién o | paraalcanzar | su con rapidez
evidencia los objetivos comporta y eficacia a
contraria. globalesdela | miento las
Comprende organizacion., | para prioridades
los puntos de | dependiendo adaptarse de la
vista de los | decada ala empresa.
demas situacion. situacion Realiza
oalas cambios en
personas, la estrategia
y asi de trabajo
beneficiar | ante los
la calidad nuevos
de la retos o
decision o | necesidades
favorecer del entorno
la calidad para
del adaptarse a
proceso. una
situacion
especifica.
COOPERACION. ACTITUD. Pondere la | Poco A veces dificil | Generalmente | Siempre Coopera al
voluntad para cooperar , la ayuda que prestaa | dispuesto a | de lidiar, le | cumple de | dispuesto maximo. Se
sus comparieros , la manera de acatar 6rdenes | cooperar, falta buen modo lo | a cooperar | esfuerza por
constantemen | entusiasmo que se le dice, | y ayudar a | ayudar a sus
te demuestra Esta sus compafieros
falta de satisfecho con | compafier
educacién su trabajo. 0s

150




AUTOCONTROL: Evalte su | Reacciona en | Piensa antes | Controla a | Actla con | Maneja
comportamiento y control de emocionesante | forma de actuar, | tiempo una | calma.
provocaciones, oposicién u hostilidad por | violenta ante | controla reaccion Frente a | efectivamen
parte de otros o cuando se trabaja en | cualquier impulsos  y | brusca. Nocae | una te sus
condiciones de constante estrés. situacion emociones en la situacion | situacion emociones.
problematica fuertes, se | de actuar | de enfado | Evita
.No mantiene | mantiene al | irreflexivame y confrontaci
control de sus | margen de la | nte. frustraci6 | ones 0
emociones discusion. n extrema, | responde
ignora las | constructiva
acciones mente a
que le | pesar  del
producen estrés.
desagrado
y continlia
su
actividad
0
conversac
ion.
ORIENTACION AL CLIENTE: Evalte el | No se | Responde a | Mantiene Mantiene Conoce las
deseo de ayudar o servir a los clientes interno | involucra las preguntas, | comunicacién | una necesidades
y externo, de satisfacer sus necesidades y | frente a un | quejas 0 | con el cliente | actitud de | reales  del
requerimientos. problema del | problemasque | para conocer | total cliente y las
cliente, deja | el cliente le | sus disponibil | satisface de
que los deméas | plantea en ese | necesidades; idad con | manera
lo resuelvan. momento, le ofrece | el cliente. | inmediata |,
mantiene una | informacion Frente a | sus acciones
actitud de | que le pueda | un van mas alla
servicio frente | serdeutilidad. | problema de lo
al cliente. se requerido
comprom inicialmente
ete
personalm
ente para
resolverlo
con
rapidez,
sin
presentar
pretextos.
PUNTAJE TOTAL
FIRMA DEL EVALUADOR OBSERVACIONES

Sexta Etapa
Recepcién del Formulario de Evaluacién

Las personas encargadas de la evaluacién, deberan remitir los formularios de
evaluacion al departamento de Recursos Humanos en la fecha estipulada,

guardando medidas de seguridad y confidencialidad.
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Séptima Etapa
Entrevista de Evaluacion

El Jefe de Recursos Humanos debera convocar a cada uno de los evaluados
a una entrevista de evaluacion, o sesiéon de verificacion de los resultados,
proporcionando a los empleados retroalimentacidn sobre su actuacién en el

pasado y su potencial en el futuro.
Octava Etapa
Informe Final de Evaluacién

Previo a la elaboracion del informe final, el Jefe de Recursos Humanos debera
examinar los formularios tomando en cuenta las observaciones y sugerencias
constantes en él, relativos a todo el plan de evaluacion para preparar un

informe final.
En el informe final debera constar entre otros aspectos:

» Recomendaciones para promociones, despidos o transferencias.

» Acciones a tomar sobre casos de personal dificil.

» Detalle de los empleados objeto de aumentos salariales por buenos
resultados de la evaluacion.

» Cambios o ajustes en el proceso de reclutamiento, seleccidon
contratacion y entrenamiento del personal.

» Mejoras sugeridas durante el proceso evaluador para el buen

funcionamiento de departamentos u otros aspectos de la empresa.
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k. ANEXOS

FICHA DE RESUMEN

a. TEMA:

“VALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS Y EVALUACION DEL
DESEMPENO PARA EL TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
SAFEGUARD CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE CUENCA”.

b. PROBLEMATICA

Existen principios fundamentales que norman, regulan, amparan y protegen
el desarrollo del trabajador en el desempefio de sus funciones, propiciando su
capacitacion, el respeto a sus derechos, el cumplimiento de sus obligaciones
en términos de eficacia, eficiencia, ademas de la seleccion del personal
adecuado, la formacion especifica del mismo, la capacitacion, la evaluacion,
la remuneracion justa y la promocién seran los pilares fundamentales para la
conformacién de una Institucion con vision de futuro y dispuesta a enfrentar
los desafios del nuevo milenio.

Procuraremos el cambio de cultura organizacional orientandola hacia la
consecucion efectiva de los objetivos institucionales.

En la actualidad los procesos de valuacion de puestos y evaluacion del
desempeiio son fundamentales en las empresas con vision de futuro que
concentran su actuacion en la consecucion de objetivos institucionales.

La valoracién de un puesto de trabajo permite determinar no sélo las tareas,
funciones, responsabilidades, condiciones, sino también el rango distintivo
gue tiene un puesto en la empresa, de manera que si a un trabajador se le
reconocen todas sus actividades y son valoradas de acuerdo al grado de
eficiencia que las desempefie, existird en el trabajador una motivacion para
el cumplimiento correcto de esas obligaciones y responsabilidades.

Por su parte la evaluacion del desempefio, se presenta en las organizaciones
como un punto clave para la identificacion de las competencias que presenta
el personal, pues es a través de ésta que se puede identificar los aspectos
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mAas importantes y que generan impacto en el servicio y el desarrollo
organizacional.

Sin embargo a pesar de la importancia de estos procesos en las empresas
de seguridad privada, aun hoy en dia no son considerados dentro de su
planificacion y estrategia organizacional.

En lo que concierne a las empresas de seguridad privada, el Gobierno
ordend que se los capacite en varias areas y luego de una evaluacién pueden
obtener un permiso para poder trabajar, en contra parte las compafias que
emplean a este personal, no han hecho mayor cosa en lo referente a valuar
los puestos de trabajo y evaluar el desempefio del talento humano que
contratan , la mayoria de ellos ni siquiera cumplen con el perfil requerido ,
situacion que da cuenta de que existen falencias en los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal.

Para la empresa es un elemento de importancia en el costo de produccion, no
en todas las empresas o industrias tienen la misma importancia, en alguna
puede alcanzar un porcentaje muy alto del costo de produccion y en otras
puede reducirse; pero siempre es lo mismo, los unos queriendo ganar masy
los otros pagar menos, y es alli en donde debe intervenir la valuacion de
puestos de trabajo y la evaluacion del desempefio laboral para el talento
humano. Tener un mecanismo efectivo a través de la valuacion del
desemperfio para que los empresarios puedan de alguna manera mejorar la
condicion econdémica de las personas que mejor o que demuestran a través
de su desempefio tener la capacidad para aportar con un buen trabajo a la
empresa creandose una relacion de ganar — ganar. Gana la empresa con
personal que solucién a los problemas diarios y ganan los empleados
recibiendo una remuneracion en funcion de su desempefio valuado y evaluado
de manera objetiva a través de la herramienta que se propone en esta tesis.

Por observaciones preliminares en la empresa de Seguridad privada
Safeguard no existe un método objetivo para analizar el desempefio del
trabajador. Por ejemplo los supervisores califican con buenas notas al
personal con el cual tiene mayor afinidad; por otra parte en el departamento
de Recursos Humanos no existe una evaluacién del desempefio del talento

156



humano que labora en la empresa, en el afio | 2012 ; y un aspecto que llama
la atencidén la diferencia de sueldo es nula entre personas que tiene varios
cursos y los que no se han capacitado.

Y en base en lo que hemos visto arriba se ve imperiosa la necesidad de tener
una herramienta objetiva para la valoracion del desempefio del personal de la
empresa.

c. JUSTIFICACION

Justificacion académica

Con la ejecucion del presente proyecto de tesis “Valuacién de puestos por
puntos y evaluacion del desempefio para el talento humano de la empresa
Safeguard Cia. Ltda. de la ciudad de Cuenca, se pondra en practica los
conocimientos adquiridos en la carrera y cumplir con el requisito previo a la
obtencion del titulo de ingeniero comercial.

Justificacion empresarial

Ejecutando este proyecto “valoracién de puestos por puntos”, los Directivos
de la empresa SAFEGUAD.CIA.LTDA. DE LA CIUDAD DE CUENCA,
contaran con una herramienta que les permitira una distribucién equitativa de
los sueldos y salarios de la organizacién, evitandose asi pagar mas sueldo
del que devenga el empleado o trabajador, por la realizacion de su tarea; o
pagar menos al empleado o trabajador de la empresa que fue sobrecargado
de trabajo en la realizacidon de su tarea. La empresa podra diferenciar entre
las personas que estan desarrollando un buen trabajo de las que tienen
deficiencias en el desarrollo de sus actividades.

Con la puesta en marcha esta parte del proyecto. “Evaluacion del desempeno
para el talento humano”. La empresa SAFEGUARD CIA LTDA DE LA CIUDAD
DE CUENCA, conocera las cualidades profesionales, intelectuales,
disciplinarias, morales, de cada uno de sus empleados y trabajadores; para la
toma de decisiones de sus directivos. Para las personas que se detecte algun
tipo de deficiencia en la evaluacién del desempefio se puede crear un plan o
programa de capacitaciéon (Solo plantear la idea del programa de capacitaciéon
o plantear la idea no realizar el programa para la tesis) para brindar
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herramientas de conocimiento para que las personas puedan solventar sus
deficiencias problemas y mejorar su trabajo sus labores.

Justificacion socio econémica

Ejecutando el presente proyecto en La empresa SAFEGUARD CIA LTDA DE
LA CIUDAD DE CUENCA se beneficiaran las 2 partes, empleados y
empleadores ya que se obtendria un clima laboral agradable.

d. OBJETIVOS.
Objetivo general

Efectuar una propuesta de Valuar los puestos de trabajo por puntos y evaluar
el desempefio del talento humano de la empresa SAFEGUARD CIA. LTDA.
de la ciudad de Cuenca.

Objetivos Especificos

e Elaborar un diagnéstico de la situacion actual de la empresa

e Definir la metodologia para la elaboracion de la propuesta de valuacion
de los puestos a aplicar.

e Recoleccion de datos mediante observacion directa

e Recoleccion de datos mediante entrevistas

e Integrar un comité Valuador y Evaluador para evitar distorsiones y
reparticiones inequitativas en materia de ingresos.

e Utilizar una técnica de medicidon de actitud y aptitud en una direccion
dnica.

e Evaluar al personal administrativo y operativo de la empresa.

e Tabular los datos de la encuesta al personal administrativo y operativo
de la empresa.

e. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la presente investigacién se utilizard la siguiente
metodologia, que posibilite obtener informacidn precisay veras que sirva de
base para la sustentacion teérica
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Métodos
» Método Cientifico

Definido como “el procedimiento riguroso que la légica estructura como medio
para la adquisicién del conocimiento.” Este método posibilita al investigador
organizar en forma légica el proceso investigativo, partiendo desde la
observacion empirica del campo problemético, selecciéon del tema,
planteamiento de objetivos, fundamentacién tedrica para la aplicacion de la
propuesta de valuacién de puestos y evaluacién del desempefio.

» Método Deductivo

Es una forma de razonamiento donde se infiere una conclusion a partir de una
0 varias premisas. Este método permite aplicar los principios descubiertos a
casos particulares, a partir de un enlace de juicios.

Facilitdé plantear el problema a través de la obtencion de la informacion de
manera general sobre la problematica que presentan las empresas en su
organizacion , evaluacion y valuacion de puestos.

» Meétodo Historico

Método vinculado al conocimiento de las distintas etapas de los objetos en su
sucesion cronoldgica, para conocer la evolucion y desarrollo del objeto o
fendmeno de investigacion se hace necesario revelar su historia

Posibilitdé la recoleccion de informacion sobre los antecedentes de la
empresa. “SAFEGUARD CIA. LTDA” y su desarrollo.

» Método Analitico

Consiste en la extraccion de las partes de un todo, con el objeto de estudiarlas
y examinarlas por separado, para ver, por ejemplo las relaciones entre las
mismas.

Facilita estructurar la informacion de cada uno de los cuadros estadisticos,
de acuerdo a la investigacion desarrollada; se procedié con la presentacion
de tablas y graficos estadisticos, procediéndose a continuacion a realizar el
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analisis correspondiente de acuerdo a las preguntas planteadas en la
encuesta aplicada

Técnicas
Encuesta

La encuesta como técnica destinada a obtener datos de varias personas
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador de acuerdo a los
objetivos previamente establecidos, se aplicara a directivos y trabajadores
de la empresa con el fin de obtener informacion relacionada con el puesto de
trabajo.

Entrevista

La entrevista como técnica que permite obtener informacion de forma oral y
personalizada, permitio al investigador obtener informaciéon para elaborar el
FODA de la empresa y aspectos complementarios sobre la historia de la
misma; se la aplicé a la gerente y jefe de operaciones de la empresa.

Observacion

Es una técnica que consiste en observar atentamente el fendmeno, hecho
ocaso, tomar informacion y registrarla para su posterior analisis.

Nos permitio identificar los principales problemas que presenta la empresa
con respecto a su organizacion.

160



ANEXOS

ENCUESTA AL PERSONAL DE LA EMPRESA SAFEGUARD
CIA.LTDA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
MODALIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIACARRERAS EDUCATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Con el objetivo de desarrollar mi tesis con el tema “VALUACION DE
PUESTOS POR PUNTOS Y EVALUACION DEL DESEMPENO PARA EL
TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA SAFEGUARD CIA. LTDA. DE LA
CIUDAD DE CUENCA” previa a la obtencién del Titulo de Ingeniero
Comercial, solicito muy comedidamente se sirva contestar las siguientes

preguntas planteadas:

1. ¢Qué cargo desempefia Usted en la Compafia de Seguridad
Safeguard?.

2. Indique el nivel de instruccion educativa que Ud. posee

3. ¢Indique cuadl es el tiempo de experiencia que Ud. tiene en su
puesto de trabajo ?.

4. En el cumplimiento de sus funciones Ud. responde por :
Su propio trabajo ( ) Por el trabajo de su equipo ( ) Trabajo del
departamento ( ) Trabajo de su direccién ( )

5. Sefale el monto (dinero ) que Ud. responde en caso de pérdida o

dafio de bienes y valores bajo su responsabilidad:
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Responde hasta $ 500
Responde de $ 501 hasta $ 1.000
Responde de $ 1001 hasta $ 2.000
Responde de $ 2001 hasta $ 5.000
6. ¢Sefale en qué nivel las condiciones ambientales en las que

realiza su labor en la compafiia pueden afectar a su salud?

No existe afectacion
Eventualmente puede ser afectado

Esta en constante peligro de afectacion
7. ¢(Qué nivel de esfuerzo fisico requiere la labor que Ud.

desempeia?

No requiere esfuerzo
Requiere mediano esfuerzo
Requiere constante esfuerzo

8. Considera Usted que en su trabajo se pueden presentar

situaciones de riesgo, o peligro?

No esta en riesgo
Eventualmente esta en riesgo
Esta en posibilidad de peligro o riesgo
9. ¢ldentifique en la siguiente escala la ubicacion del monto del

salario o remuneracién que Usted percibe por su trabajo en la

compafia Safeguard?

340 Salario Minimo

400 - 500
600 - 700
800 - 1000

10.Considera Usted que deberia existir una valoracién de su puesto
de trabajo en relacién con el salario o la remuneracion que

percibe? Sl ( ) NO ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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NOMINA DEL PERSONAL DE LA EMPRESA DE “SAFEGUARD CIA.

LTDA”.
N° NONBRES APELLIDOS C. PUESTO | EXPERIENCIA NIVEL . SUELDO
INSTRUCCION
1 g:bngA CHILLPITITO 010396872-3 Guardia 5 Afios Primaria 340,00
2 |ALBERTO O | 0100898307 | e |5 s primaria | 340,00
3 E/IRTNOCCIggoQUITO 105 010246309-8 | ¢ \ordia 4 Afos Primaria 340,00
s |eangstoo O 1307445252 1 Gyardia 3 Afios Primaria 340,00
5 \(IEVLIJI'_A'\S“(/)IQNOTF'%ALF;Iﬁ SSININ 010491310-8 Guardia 2 Afios Primaria 340,00
6 EEDIR;IAL’JESgg RPAN ROBERTO 010572643-4 Guardia 2 Afios Bachillerato 340,00
7 EA’?GGLLJJI?LNA VILLALTADIESO 010495766-7 Guardia 2 Afos Bachillerato 340,00
8 | CUllLEMALUISAURELIO | 0105810865 | G aria 2 Afos Primaria 340,00
9 | RIVAS RIVERA LUIS JOEL 0101617017 | G \jardia 2 Afos Primaria 340,00
10 | CORONEL CARLOS JOSE 010095884-2 | Gyjardia 1 Afio Primaria 340,00
11 &T(IB“LAJEE MOROCHO JOSE 010284157-4 | ¢ \ardia 1 Afio Primaria 340,00
12 |reon  SQUEEMIGEEL 1 ow013ue808 | o, 1 Afio Primaria 340,00
13 | MANGRL O 0101991941 1 G \jardia 1 Afio Primaria 340,00
14 22 :VlAil\lng?)ANTEZ CARLOS 010129468-4 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
15 iéEDMD”\E(Nng?IEARgAg © 0104228457 | & ardia 1 Afio Primaria 340,00
16 chﬁf/IliJ?C’)\lA VILLANTARUEO 010359191-3 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
17 gzs$&(l_3gzo ARTURO 1400819130 | ¢\ ardia 1 Afio Primaria 340,00
18 FMREA’\\JI\IIDCEIESQNCHEZ 158U 091164471-4 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
19 EQIDS\;QS(EJS CEDILLO JUAN 070097113-8 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
20 gﬁfﬂ%%EiRl’_ll(_)ISGT%COTA 1400453757 Guardia 1 Afio Primaria 320,39
21 ES'II'CH?R(’ SACUAY MARIA 010365894-4 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
22 I\C/I'?\GGLLJJI'EALNA AVIEALENIY 010589141-0 Guardia 1 Afio Bachiller 340,00
23 EE\I;II'_ACC):: IEJIEENI\%P/(BAI%SA 170531299-7 Guardia 1 Afio Bachiller 340,00
24 Ii’A'AI\gS?E ORPONEZLUIS 010560807-9 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
25 f?%r\’s'él\(l:DAgTRo HAURO 010133975-2 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
26 éﬂgfol\gpl\BREchJ\il\amEz 010344099-6 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
27 ;Lék/ll_:NSDAg_INAS NESTOR 010211943-5 Guardia 1 Afio Primaria 340,00
28 \l\;llgicl:_A PONILLACARLOS 010165581-9 Guardia 12 Meses Primaria 340,00
29 IF_{(O)FIZ))I??ZI(JBSCA MANDER 010542250-5 Guardia 11 Meses Primaria 340,00
30 ;?ATQPECASTRO 1ESUS 010037546-8 Guardia 11 Meses Bachiller 340,00
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GUERRA CARRILLO

100069996-5

31 | VICENTE _ Guardia 11 Meses Primaria 340,00
32 igﬁlé'cl'ﬁ\lZHlNlN MANUEL 010107883-0 Guardia 11 Meses Primaria 340,00
33 EFHQAI?III_\IA PUESTAN 105 010648486-8 Guardia 9 Meses Bachiller 340,00
34 I\_/IIEEI(SEIZEEAENDOZA WILMER 092943064-3 Guardia 9 Meses Primaria 340,00
CABRERA ALVARADO JOSE 010109759-0 Guardia 7 Meses
35 | VICENTE Primaria 340,00
36 Eggﬁgé_ggo PIEeo 1400755474 Guardia 6 meses Primaria 340,00
37 ?()ESSAE\%I&LJ&'\QQ:? 010687661-8 Guardia 5 meses Primaria 340,00
38 g:ll\lc'l"?,IAZG%JAYA JHONATAN 050391004-4 Guardia 5 Meses Bachiller 340,00
39 \(IDVITAELLTLEAI\?N:L%?ANI\TISFSQO 070457843-4 | & jardia 5 Meses Bachiller 340,00
40 ES\S\?ERCS(I\)/IIQL%INCHE 010122618-1 | G\ ardia 5 Meses Primaria 340,00
41 mtgglllOg:BARCEEC? 0302407499 | 5 ardia 4 Meses Bachiller 340,00
42 ESLSJL”R_IIS((% AVENDANOLUIS 030118157-4 Guardia 4 Meses Primaria 340,00
43 gﬁglf)g PELARZ JOAT 0105402580 Guardia 4 Meses Primaria 340,00
44 E?AF;J&AE?_I(’)\ICHI FREDDY 010580432-2 Guardia 3 Meses Bachiller 340,00
45 IFSIIE\F/QEF,QAAI\\I IISgNDIN {HONNY 0302707336 Guardia 3 Meses Bachiller 340,00
46 IIQIO;:QSSL%*%IILCJI’I\I(? 030241024-6 Guardia 3 Meses Primaria 340,00
47 \'\;II%EQI{'ES CARAY ANGEL 0101112571 Guardia 3 Meses Bachiller 340,00
s |cartos oS TIAN ] 0s02123068 | e 2 Meses Bachiller 340,00
s |prrebe NEARATREL T 0301170668 | G 2 Meses Bachiller 340,00
50 ?A?\J/)IAESRMOSQUERA EDISON 1309182184 | G\ ardia 2 Meses Bachiller 340,00
51 Téb'\SUELA CUANUCHI FREDDY 140120989-3 Guardia 1 Meses Primaria 340,00
52 | GUAMAN JOSE EUDORO 110184273-8 Guardia 1 Meses Primaria 340,00
53 Ic\:/IcC))T;—EESOROZCO LA 010625641-5 Guardia 1 Meses Primaria 340,00
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