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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio se lo realizé en las instalaciones de la empresa Scanner
Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., localizado en las calles Luis Cordero
entre Antonio Ante y Manuelita Sdenz del cantén Santo Domingo, Provincia de
Santo Domingo de los Tséachilas, con el fin de analizar la gestion del talento
humano por competencias y su incidencia en el desempefio del personal, para
su efecto se diagnosticé la situacion actual de la gestion del personal, se
percibi6 e identific6 la problematica de la falta de competencias
organizacionales afectando al desempefio y las remuneraciones del personal;
con los resultados alcanzados se estructur6 un modelo de gestién por
competencias, propuesta que de ser implementada contribuira con la 6ptima
gestién de talento humano mejorando el rendimiento laboral. Para alcanzar los
objetivos e hipotesis planteada, se implement6 el tipo de investigacion de
campo de la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., para su
ejecucion se aplicaron las técnicas de encuestas y entrevistas dirigidas
respectivamente a 91 colaboradores. Con el método inductivo, deductivo,
analitico y estadistico se logré deducir, interpretar y analizar estadisticamente
los datos recopilados en el estudio de campo. La empresa Scanner Express
Seguridad Integrada Cia. Ltda., de la ciudad de Santo Domingo, es un
establecimiento que brinda servicios de seguridad integral orientada a la
administracion del riesgo y prevencidon del delito a través de guardianes de
seguridad. En la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., se
ha evidenciado que existe cierto grado de ineficacia en gestién del talento
humano por competencias, lo que indica que no se esta realizando una
eficiente gestién del talento humano, lo que podria convertirse en una barrera

para contribuir con el cumplimiento de los objetivos estratégicos.
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ABSTRACT

This study was made on the premises of the company Scanner Express
Seguridad Integrada Cia. Ltda., located in the street Luis Cordero between
Antonio Ante and Manuelita Saenz in Santo Domingo, Santo Domingo de los
Tsachilas Province, in order to analyze the human talent management
competencies and their impact on staff performance, for its effect the current
situation of personnel management was diagnosed, it was perceived and
identified the problems of lack of organizational skills affecting the performance
and remuneration of staff; the results achieved with a model of competence
management, proposal to be implemented contribute to the optimal
management of human talent to improve work performance was structured. To
achieve the objectives and proposed hypothesis, the type of field research
company Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., was implemented
its performance techniques surveys and interviews addressed respectively to 91
employees were applied. With inductive, deductive, analytical and statistical
method it was possible to deduce, to interpret and statistically analyze the data
collected in the field study. The company Scanner Express Seguridad Integrada
Cia. Ltda., in Santo Domingo city, is a facility that provides comprehensive
security services focused on risk management and crime prevention by security
guards. In the company Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., has
shown that there is a degree of inefficiency in talent management by
competencies, which indicates that you are not making efficient management of
human talent, which could become a barrier to contribute to the achievement of
the objectives strategic.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. Introduccion

Las organizaciones en el siglo XXI deben y deberan considerar el factor
humano ya que la escasez del talento es una preocupacion global, esta
situacién determina que los especialistas y directivos de las organizaciones a
nivel internacional por igual consideren su construccion del talento como una
prioridad. El talento es escaso, no es sencillo encontrarlo y siempre sera una
buena idea incrementar el que ya existe en las filas propias de la organizacion,
mediante una buena gestion del desempefio del talento humano basado en las
competencias que requiere cada puesto de trabajo.

En la actualidad mucho se habla de empresa sostenible o sustentable en
relacion con el talento de las organizaciones y una forma de hacer sostenible o
sustentable a una organizacion, respetando su esencia y valores serd mediante
el trabajo constante sobre los jefes, donde el termino jefe es a su vez un
concepto donde representa a todos los niveles de supervision desde el nimero
uno de la organizacion (CEO, Gerente General o duefio) hasta el colaborador

de menor nivel que tenga a otros bajo su mando.

En el Ecuador la mayoria de organizaciones tienen niveles de estatus y poder
mientras que otras se encuentran en vias de crecimiento, y una de las grandes
fortalezas son el capital humano lo que les permite entrar a competir por
nuevos mercados Yy mantener o superar su liderato, sin embargo muchas
empresas ecuatorianas tienden a quedarse fuera de sus mercados
competitivos, siendo su principal problema la escasez de gestion en el Talento
humano y la deficiente implementacion de estrategias administrativas para

mejorar el desempefio laboral.

Las empresas de seguridad ecuatorianas son instituciones que brindan en su
gran mayoria sus servicios a través de guardias, los mismos que deben ser
minuciosamente seleccionados bajo pruebas de conocimientos y aptitudes ya
que el éxito de un buen servicio consisten en la formaciéon de su talento
humano constante y su preparacion en los diferentes temas aplicados a la

seguridad privada, en los Ultimos afios este tipo de giro de negocio se ve



afectado por las politicas publicas rigidas, y escasez de personal con
conocimientos, habilidades y destrezas lo que exige realizar una gestion de
talento humano adecuada para formar personal cada vez mas competente con

altos estandares de desempefio.

Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda. de la Ciudad de Santo
Domingo es empresa que se dedica a la prestacion de servicios integrados de
seguridad siendo su principal actividad la vigilancia y proteccién a través de
guardias, se ha evidenciado una deficiente gestion del talento humano por
competencias e insatisfaccion en el desempefio laboral siendo necesario
implementar una herramienta que promueva el mejoramiento continuo en los
puestos de trabajo mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y
destrezas para ejecutar con mayor efectividad sus funciones el mismo que

alcanzara niveles 6ptimos de trabajo.

1.2. Planteamiento del problema

Algunas organizaciones a nivel nacional no cuentan con las herramientas
adecuadas para realizar los procesos de descripcion de puestos, evaluacion de
desempefio y remuneraciones por competencias esto repercute a que el
personal tenga que realizar trabajos que muchas veces no va de acuerdo a sus
competencias y exista una alta rotacion ocasionando mayores gastos en
reclutamiento aqui se hace importante la implementacién de un procedimiento

de analisis y descripcion de puestos basados en la gestién por competencias.

La inexistencia de parametros que especifiguen los conocimientos, habilidades
y actitudes que debe poseer el personal de las empresas de seguridad es una
limitante para los procesos de seleccién lo que impide contratar al personal que
tenga un mayor potencial dando paso a los candidatos que poseen
caracteristicas basicas sin que se ajusten a las verdaderas necesidades de las
empresas dedicadas a esta actividad siendo una limitante a la final que no se
pueda evaluar su rendimiento es por eso que se hace indispensable que se
evalué el desempefio del personal tomando en cuenta las competencias del

personal.



La Empresa Scanner Express Seguridad Integrada. Cia. Ltda. Con més de 15
afos de trayectoria ha orientado sus esfuerzos a formar a su talento humano
con las competencias necesarias para la ejecucion de sus funciones y
actividades de forma productiva permitiendo alcanzar de esta forma sus

objetivos planteados.

La deficiente gestiébn del Talento Humano en Scanner Express Seguridad
Integrada. Cia. Ltda., ha incidido en el ambiente laboral debido a que sus
directivos se han ocupado Unicamente de los indicadores de la produccion
dejando de lado a los indicadores de la satisfaccién laboral, esto ha afectado
en el talento humano en la calidad del trabajo y del servicio proyectando una
mala imagen de la empresa, haciendo indispensable el desarrollo de un modelo
de gestion de talento humano por competencias adecuadas figando parametros

necesarios que mejore la competencia y productividad empresarial.

1.3. Formulacién del problema

¢,De qué manera la escasa gestion del talento humano por competencias incide
en el desempefio del personal de la empresa Scanner Express Seguridad
Integrada Cia. Ltda., del canton Santo Domingo, provincia de Santo Domingo

de los Tsachilas, afio 2015?.

1.4. Delimitacién del problema

1.4.1. Objeto de la investigaciéon

Administracion de Talento Humano.

1.4.2. Campo de accién

Modelo de gestién de talento humano por competencias.
1.4.3. Lugar

Instalaciones de la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia., Ltda.

Localizada en las Calles Luis Cordero entre Antonio Ante y Manuelita Saenz,



Canton de Santo Domingo, Provincia de Santo Domingo de los Tsachilas.

1.4.4. Tiempo

La investigacion se la ejecuto en el lapso de 120 dias.

1.5. Justificacion y factibilidad

A nivel nacional existen empresas que han invertido tiempo y dinero en su
talento humano para llegar a ser mas competitivas dentro de su area de
mercado considerando que el talento humano es la columna vertebral de toda
empresa, y es a ellos que debemos enfocarnos para lograr adaptarnos a esta

nueva corriente organizacional del siglo XXI.

Ante una eminente globalizacion y cambios de entorno los recursos humanos
se ha convertido en la fuerza generadora de trabajo y en el crecimiento de los
individuos buscando siempre mantener y mejorar de manera continua su
competitividad y eficiencia mediante un desempefio superior, la Unica forma de
lograr este objetivo es a través de la gestion adecuada del talento humano por
competencias que permita aprovechar de mejor manera el recurso humano

considerado como un activo importante de la organizacion.

La gestidbn por competencias tiene como propdsito desarrollar de manera
integral los procesos que posteriormente generan valor agregado y con ello un
desempeiio mayor en cada una de las etapas, todo esto se logra gracias a las
herramientas que permiten una facil comprension y utilizacion del personal
desarrollando sus potencialidades en los cargos asignados los cuales estan

disefiados para que en los procesos se alcance un mayor desempefio.

El presente trabajo de tesis aportara significativamente a la empresa Scanner
Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., porque permitira mejorar los
subsistemas de talento humano permitiendo tener personal mas eficiente y con
estandares de desempefio adecuados por eso se cree que este proyecto

tendra un sustancial impacto dentro de la organizacion.



Para realizar el presente trabajo investigativo se cuenta con el apoyo del
Gerente de la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., y los

beneficiarios seran los empleados de la empresa en mencién y los usuarios.

1.6. Objetivos

1.6.1. General

Analizar la gestion del Talento Humano por competencias y su incidencia en el
desemperio laboral del personal de la empresa Scanner Express Seguridad

Integrada Cia. Ltda., para reforzar técnicas de trabajo.

1.6.2. Especificos

e Diagnosticar la situacion actual de la empresa que muestre la relacion entre
gestion de Talento Humano por competencias y el nivel de desempefio del

personal de la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

¢ Identificar la percepcién del nivel de desempefio del personal de la empresa
Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

e Diseflar un modelo de gestiébn de Talento Humano por competencias que
permita evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal de
la empresa Scanner Express Seguridad Integrada. Cia. Ltda., para mejorar

el potencial de los trabajadores.

1.7. Hipotesis

La inadecuada gestion del Talento Humano por competencias genera un
deficiente desempefio del talento humano de la Empresa Scanner Express
Seguridad Integrada Cia. Ltda., de la ciudad de Santo Domingo de los

Colorados.



CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1. Fundamentacion teodrica

2.1.1. Empresa

(Gil, 2010). Se define como un sistema formada por un conjunto de partes
interrelacionadas de forma directa o indirecta para conseguir una finalidad. Esta
finalidad no es mas que la obtencion de unos output mediante un proceso de
trasformacion inputs asi mismo es necesario un proceso de retroalimentacion

para que la empresa se adapte a los cambios que se hayan producido.

2.1.1.1. Empresasostenible

(OIT, 2011). EI concepto de empresa sostenible estd relacionado con el
enfoque general del desarrollo sostenible que es la forma de progreso que
satisface las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las
generaciones futuras de satisfacer las suyas propias enfoque que postula una
perspectiva holistica equilibrada e integrada del desarrollo. La promocion de
empresas sostenibles es un tema de caracter amplio y de gran alcance, no solo
porque las empresas adoptan muy diversas formas, sino también en lo que
respecta a la forma en que se administran, a su condicién juridica y a sus

objetivos operativos.

2.1.1.2. Tipos de empresas

(Pere, 2009). La finalidad principal de una empresa es proporcionar a sus
clientes los productos y servicios que estos necesiten pueden ser tangibles o
intangibles. Hay empresas que producen ellas mismas los bienes que
comercializan y otras que los adquieren a terceros desde esta perspectiva
nuestro sistema econdmico se acostumbran a diferenciar tres tipos de

empresas:

e Empresas de servicios
e Empresas comerciales

e Empresas industriales



Todas ellas para llevar a cabo el proceso operativo que les permite servir a sus
clientes y obtener los ingresos que dan sentido a su actividad.

A. Empresas de servicios

(Pere, 2009). Las caracteristicas principales de una empresa de servicios que
“‘produce” un bien intangible: la realizacion del propio servicio por los que

obtiene los ingresos correspondientes.

B. Empresas comerciales

(Pere, 2009). Las empresas comerciales tienen como actividad fundamental la
venta de productos que han comprado previamente a sus proveedores, sin

modificar sus caracteristicas fisicas.

C. Empresas industriales

(Pere, 2009). Las empresas industriales comercializan productos que ellas
mismas han fabricado las caracteristicas fundamentales de este tipo de

empresas es la trasformacién de materias primas en productos acabados.

2.1.2. Concepto de seguridad

(Velazco, 2012). Seguridad, en su mas elemental acepcion, significa "certeza,
tranquilidad y calma". Ademas, la palabra seguridad connota "libre o exento de
peligro, dafio o riesgo". Asi, la seguridad es una condicibn necesaria para el
funcionamiento de la sociedad y uno de los principales criterios para asegurar
la calidad de vida. Por tanto, se puede decir, de manera preliminar, que la

seguridad es una de las obligaciones primordiales del Estado.

2.1.2.1. Concepto de seguridad privada

(Velazco, 2012). Se denomina "seguridad privada" a los servicios integrales de
seguridad y proteccibn que empresas formadas con capital esencialmente

privado y sujetas al régimen legal, fiscal y financiero correspondiente y



marcado por el gobierno, brindan a personas fisicas y morales tanto publicas
como privadas en areas diversas y especificas tales como vigilancia, traslado
de valores, proteccion fisica a individuos, resguardo de bienes muebles e
inmuebles, prevencién y combate de incendios y contingencias naturales e

intencionales, etc.

2.1.2.2. Seguridad empresarial

(Velazco, 2012). La seguridad empresarial debe ser entendida como el
conjunto de medidas y estrategias de que dispone una empresa ya sea
comercial, industrial, etc. para proteger sus recursos materiales, técnicos,
humanos y financieros, o sea, su patrimonio, su personal, su dinero asi como

su mobiliario y equipo (incluyendo software, informacion y bases de datos).

2.1.3. Cultura organizacional

(Chiavenato, 2009). En el estudio de las organizaciones, cultura equivale al
modo de vida de la organizacion en todos sus aspectos: ideas, creencias,
costumbres, reglas técnicas, etc. en este sentido, todos los seres humanos

estan dotados de cultura, pues forman parte de algin sistema cultural.

La cultura organizacional o cultura corporativa es el conjunto de habitos y
creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y expectativas
compartidos por todos los miembros de la organizacion; el sistema de
significados por todos los miembros que distinguen una organizacion de las
demas. La esencia de la cultura de una empresa se expresa en la manera de
negociar, tratar a sus clientes y empleados, en el grado de autonomia. Cada
organizacién cultiva y mantiene su propia cultura; por este motivo, algunas

empresas son conocidas por sus peculiaridades.

La cultura organizacional puede ser fuerte o débil. Es fuerte cuando sus valores
son compartidos intensamente por la mayoria de los empleados e influyen
comportamientos y expectativas. Algunos aspectos de la cultura organizacional
se perciben con mas facilidad, mientras otros son menos visibles y de dificil

percepcion.
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2.1.4. Talento Humano

(Orellan, 2012). EIl Talento Humano, es definido como el conjunto de saberes
de los individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus
actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones vy

expectativas respecto al sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad.

Hoy en dia se reconoce al conocimiento como talento o capital humano y esto
es tan asi, que algunas empresas a nivel mundial estan incluyendo dentro de

sus estados financieros su capital intelectual.

2.1.4.1. Gestion del Talento Humano

(Chiavenato, 2009). La gestion del talento humano es un area muy sensible a
la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion,
la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos

internos y otra infinidad de variables importantes.

A. Objetivos de la gestion del Talento Humano

(Orellan, 2012). El objetivo general de la gestion del talento humano es la
correcta integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las
personas, con la finalidad de lograr de las personas el despliegue de todas sus
habilidades y capacidades y lograr la eficiencia y la competitividad
organizacional. Es decir, se debe lograr la méaxima productividad en un buen

clima de trabajo.
De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos tales como:

e Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.
e Proporcionar competitividad a la organizacion.
e Suministrar a la organizaciéon empleados bien entrenados y motivados.

e Permitir la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo.
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e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.
e Administrar el cambio.
e Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables.

B. Estructura de la gestién del Talento Humano

(Chiavenato, 2009). Tradicionalmente, los 6rganos de ARH se estructuraban
dentro del esquema de departamentalizacion funcional que predominaba en las
empresas. La estructura funcional privilegia la especializacién de cada 6rganoy
la cooperacion intradepartamental, pero produce consecuencias indeseables
como el predominio de objetos parciales (los objetivos departamentales se
vuelven mas importantes que los objetivos generales y organizacionales), cada
divisibn reune profesionales especializados en sus funciones especificas.
Ahora se hace énfasis en juntar y no en separar. El foco no esta ya en las
tareas, sino en los procesos, no en los medios, sino en los fines y resultados,
no en cargos individuales, separados y aislados, sino en el trabajo conjunto

realizado en equipos autébnomos y multidisciplinarios.

2.1.5. Desarrollo de recursos humanos

(Chiavenato, 2009). Los procesos de desarrollo de recursos humanos
incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo de personal y desarrollo
organizacional; todas ellas respectivamente las inversiones de la organizacién
en su personal. En las organizaciones las personas sobresalen por ser el Unico
elemento vivo e inteligente, por su caracter eminentemente dinamico y por
increible potencial de desarrollo. Las personas tienen una enorme capacidad
de aprender habilidades, captar informacion, adquirir conocimientos, modificar

actitudes y conductas asi como para desarrollar conceptos y abstracciones.

2.1.5.1. Planeacion estratégica de recursos humanos

(Chiavenato, 2009). Uno de los aspectos mas importantes de la estrategia

corporativa es su articulacion con la funcion de gestion del Talento Humano. En
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otras palabras, como traducir los objetivos y las estrategias corporativas en
objetivos y estrategias de recursos humanos, lo cual se logra mediante la

planeacion estrategia de recursos humano.

La planeacion estratégica de recursos humanos debe ser parte integrante de la

planeacién estratégica de la organizacion.

A. Modelos de planeacién de recursos humanos

(Chiavenato, 2011). Planeacion adaptativa de RH: consiste en que la
planeacion de RH se elabora después de la planeacion estratégica de la
empresa y busca adaptarse a ella para contribuir a su ejecucion.

Planeacion autbnoma: consiste en que la planeacidon estratégica de RH la
elaboran aisladamente los especialistas del area, sin preocupaciéon alguna y sin
relacion con la planeacion estratégica de la organizacion, recibe el nombre de

planeacion introvertida y aislada.

Planeacion estratégica: consiste en que la planeacion de RH esta integrada a

la planeacion estratégica de la organizacion.

2.1.6. Mantenimiento de Recursos Humanos

(Chiavenato, 2011). Desde el punto de vista de los recursos humanos, una
organizaciéon viable es la que no solo capta y emplea sus recursos

adecuadamente, sino también que los mantiene motivados en la organizacion.

El mantenimiento de recursos humanos exige una serie de cuidados
especiales, entre los cuales sobresalen los planes de remuneracién econdmica,

de prestaciones sociales, y de higiene y seguridad en el trabajo.

2.1.7. Conocimientos

(Alles, 2011). Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular

materia o disciplina.
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2.1.7.1. Modelo de conocimientos

(Alles, 2011). Conjunto de procesos relacionados con la persona que integran
la organizacion y que permiten definir los conocimientos necesarios para los

diferentes puestos.

Ejemplo de conocimientos y competencias

Conocimientos Competencias
Informatica Iniciativa
Contabilidad Atencion al cliente
Leyes laborales Colaboracion
Célculo matemético Comunicacion
Idiomas Trabajo en equipo

Tanto los conocimientos como las competencias son necesarias para realizar

cualquier tipo de trabajo sin embargo la relacion entre ellos es diferente.

2.1.7.2. Pruebas de conocimientos o de capacidades

(Chiavenato, 2011). Las pruebas de conocimientos son instrumentos para
evaluar el nivel de conocimiento general y especifico de los candidatos exigidos
por el cargo vacante. Trata de medir el grado de conocimientos profesionales o
técnicos, como nociones de informatica, contabilidad, inglés, etc. Por otro lado,
las pruebas de capacidad constituyen muestras de trabajo utilizadas como

pruebas para comprobar el desempefio de los candidatos.

Las pruebas de personalidad son especificas cuando investigan determinados
rasgos o0 aspectos de la personalidad, como equilibrio emocional, frustraciones,

intereses, motivacion, etc.

2.1.8. Habilidades

(Chiavenato, 2011). La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o
capacidad que ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con

éxito, determinada actividad, trabajo u oficio.
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2.1.9. Competencias

(Ortiz, 2012). Las competencias son las técnicas, las habilidades los
conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado
por su rendimiento sobre un trabajador normal dentro de una misma funcién o
categoria laboral. Lo anterior es una muestra del enfoque de competencias
centrado en los atributos de la personas, muy utilizado en los procesos de

gestion de recursos humanos por competencias.

2.1.9.1. Gestion por competencias en la GRH

(Cuesta, 2010). La gestion del desempefio por competencias se enfoca
esencialmente en el desarrollo, en lo que las personas seran capaces de hacer
en el futuro. A esa gestion el pensamiento estratégico y la proactividad le son

inmanentes.

La gestiobn de competencias nace la psicologia organizacional inmersa en

teorias motivacionales buscando explicar el desempefio laboral exitoso.

2.1.9.2. La Administracion por Competencias y la Administracion de

Recursos Humanos

(Munch, 2010). EIl termino competencias laborales surge a finales de la
década de los ochentas en el siglo XX, como una necesidad de eficiente los
recursos humanos en las organizaciones. Las competencias laborales tienen

varios enfoques:

a) El conductista que proviene de estados Unidos de la Universidad de
Harvard y de McClellan, que conceptualiza a las competencias como
caracteristicas del empleado que influyen en el desempefio superior en su

trabajo.

b) EIl funcionalista que se origina en Inglaterra y en el que las competencias
laborales se refieren a los atributos que fundamentan el trabajo exitoso y

cuya finalidad es definir estdndares que dan lugar a competencias
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ocupacionales nacionales siendo una de sus aportaciones mas importantes

el modelo britanico de comportamiento ocupacional.

c) El constructivista que tiene sus origenes en Francia, en el que las

competencias se refieren tanto a las ocupaciones como a las personas, sus

objetivos y posibilidades.

A. Beneficios de la Gestion por Competencias

(Sagi & Grande, 2009). Son mudltiples los beneficios que se pueden obtener

con la implementacion la gestiébn por competencias uno de ellos es lograr un

mejor aprovechamiento de los recursos de la organizacion, a la vez que facilita

el cumplimento de los objetivos organizacionales a través de la interaccion

entre los diferentes beneficios tenemos:

e Estratégicos

o

Distribucidon y agrupacion optima de las aportaciones necesarias para
cubrir las actividades de la organizacion.

Adaptabilidad y capacidad de anticipacion a los cambios.

Flexibilidad en el uso de recursos.

Incremento de la aportacién de las personas a la organizacion.

Cambio de cultura y estilo de liderazgo.

e Recursos Humanos

Plantilla mas formada, polivalente y motivada.

Reduccién de namero de niveles de la estructura organizativa.
Rentabilizacion de los costes laborales.

Cobertura de puestos vacantes mediante promocion interna.

Simplificacion de la gestion y administracion del personal.

e Para el Trabajador

o

o

Crecimiento profesional sostenido.

Mayor ocupabilidad interna y externa.
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e Enlos procesos
o Reduccién de ciclos de procesos (ahorro de tiempo)
o Reduccién de costes no de calidad.
o Reduccién de costes de coordinacion.
o Ahorros en actividades subcontratadas.

2.1.9.3. Modelo por competencias

(Rodriguez, 2010). El modelo por competencias constituye la formalizacion de
las competencias y sus comportamientos asociados. Dicho modelo puede
presentarse en diferentes formas generalmente incluyen el diccionario por
competencias y el perfil de competencias para cada cargo e incluye las
competencias necesarias para el desempefo exitoso en cada cargo y el grado
en el que cada competencia debe estar presente.

2.1.9.4. Competencias técnicas o de conocimientos.

(Rojas, 2010). Son aquellas competencias conformadas por todo el conjunto
de conocimientos que asimilamos en un aula o a través de un libro u otro

medio.

2.1.9.5. Competencias de gestion o derivadas de la conducta.

(Rojas, 2010). Es el grupo de competencias que esta conformado por las
conductas, que conforman las destrezas, que van a determinar nuestros rasgos
de personalidad. Ejemplo: Alta capacidad de liderazgo, marcada vocacion de

motivador etc.

2.1.9.6. Competencia Cardinal

(Alles, 2011). Competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacion

representan su esencia y permiten alcanzar la vision organizacional.

Hacen referencia a lo principal o fundamental en el ambito de la organizacion

usualmente representan valores o ciertas caracteristicas que diferencian de
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una organizacion de otra y reflejan aquello necesario para alcanzar la

estrategia.

2.1.9.7. Competencia especifica

(Alles, 2011). Competencia aplicable a colectivos especificos, por ejemplo, un

area de la organizacion o un cierto nivel, como el gerencial.

2.1.9.8. Las competencias especificas gerenciales

(Alles, 2011). Las competencias especificas, como surge de su definicidn, se
relacionan con ciertos colectivos o grupos de personas. En el caso de las
especificas gerenciales se refieren como su nombre lo indica, a las que son
necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir,

gue son jefes de otros.

2.1.9.9. Las competencias especificas por area

(Alles, 2011). Las competencias especificas por area, al igual que las
competencias especificas gerenciales, se relacionan con ciertos colectivos o
grupos de personas. En este caso se trata como su nombre lo indica de
aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en un area en

particular, por ejemplo, Produccion o Finanzas.

2.1.9.10. Competencias especificas por procesos

(Alles, 2011). En algunas organizaciones se disefian métodos de trabajo por
procesos. En el caso de que se lo considere necesario podria reemplazarse la
definicion de competencias especificas por area, por la definicion de

competencias especificas por procesos.

2.1.10. Modelo de competencias armado e implantacion

(Alles, 2005). La implantacion del modelo requiere ciertos pasos iniciales, a

los cuales hemos dedicado las paginas precedentes.
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El armado del modelo comienza por la definicion de competencias, junto con su
apertura en grados, y a continuacion se asignan estas competencias (con sus

correspondientes grados) a los diferentes puestos.
En resumen se podria decir que los pasos iniciales son:

1. Definicion de competencias, en base a la misién, la vision y la estrategia de

la organizacion. Se sugiere considerar, ademas, los valores.
2. Organizacionales.
3. Preparar diccionarios (Trilogia).
4. Asignar competencias a puestos.
5. Inventario. Determinacion de brechas.

Esta determinacion de brechas se realiza con un dnico propdésito: disefiar

acciones de desarrollo a la mayor brevedad posible.

2.1.11. Eluso de Diccionarios y Escalas

(Rabago, 2010). EIl primer paso basico sobre el que se debe asentar una
gestion integrada por competencias es crear un diccionario de competencias
(también llamado mapa o cartografia) en el que queden recogidos las
capacidades y los comportamientos que la empresa cree conveniente que sus

empleados tengan.

Lo habitual es que se definan unas competencias de aplicacién general para
toda la organizacién y unas competencias especificas segun cada puesto,
area, unidad, etc.

La definicion de las competencias y el grado de consolidacién requerido en
cada posicion debe venir directamente derivado de la experiencia previa y de
los planes estratégicos de la compafiia, que se conjugan fundamentalmente a

través de tres diferentes metodologias de la elaboracion del diccionario.
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2.1.12. Etapas para establecer un sistema de Gestion por Competencias

(Munch, 2010). La organizacion puede optar por aplicar el sistema de gestion
por competencias a nivel general o utilizar la metodologia para una de sus

areas:

1.- Planeacion de estratégica. A partir de la mision, de la vision y de los valores
de la empresa se definen las competencias estratégicas basicas de la

organizacion.

2.- Definicion de las competencias por la alta direccion. Esta fase puede ser

asesorada por un asesor externo.

3.- Definicion de los grados de competencias. Con base a las competencias
estratégicas se definen los grados o niveles de competencia. Una
competencia tiene distintos grados segun el nivel de la especializacion y la
jerarquia dentro del organigrama. Por ejemplo la competencia toma de
decisiones y tiene distintos grados de acuerdo con el nivel jerarquico de que

se trate: alto, medio o bajo.

4.- Analisis de Puestos. El area del capital humano en colaboraciéon con areas
o departamentos involucrados efectia el andlisis de los puestos de la

organizacién incluyendo las competencias.

5.- Andlisis y validacibn de competencias. Se validan y prueban las

competencias y los contenidos de los perfiles, con el personal involucrado.

6.- Disefio de procesos por competencias. Orientan los demas procesos hacia

las competencias.

7.- Aprobacion de las competencias laborales. EI comité de direccion aprueba

el sistema.
8.- Implantacion. Se implanta el sistema.

9.- Retroalimentacion. Las areas organizacionales evallan los resultados y
anualmente se efecttan las mejoras y cambios requeridos por la

organizacion.
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2.1.13. Analisis y descripcion de puestos

(Palao, 2009). Es el proceso que consiste en describir y registrar el objetivo de
un puesto de trabajo, sus principales funciones y actividades las condiciones
bajo las que estas se llevan a cabo y los conocimientos, habilidades y aptitudes

necesarias.

En general todas las actividades y gestion de los recursos humanos asi como
los comportamientos y las actitudes de los empleados tienen su fundamento en

la interrelacion de los empleados con sus puestos de trabajo.

2.1.14. Desempefio laboral

(Castellanos, 2012). Son aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son esenciales para el logro de objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de competencias de cada

individuo y su nivel de contribucién a la empresa.

2.1.14.1. Evaluacion del desempefio

(Wayne, 2010). Es un sistema formal de revision y evaluacion del desempefio
laboral individual o en equipos. Aunque la evaluacion del desempefio es
fundamental cuando estos existen en una organizacion, el enfoque de la ED en

la de las empresas se centra en el empleado individual.

2.1.14.2. RazoOn de la evaluacion del desempefio

(Wayne, 2010). Si la evaluacion de desempefio es con frecuencia una
actividad negativa y desagradable que parece eludir la perfecciéon ¢Por qué
algunas organizaciones no la eliminan? En realidad algunos gerentes harian
justamente eso si no necesitaran proporcionar retroalimentacion, motivar el
mejoramiento del desempefio, tomar decisiones validas, justificar las renuncias,
identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, y defender las
decisiones del personal por encima de estas consideraciones los gerentes

deben tomar en cuenta las repercusiones legales.
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2.1.14.3. ¢Por qué evaluar desempefio?

(Alles, 2011). El andlisis del desempefio o de la gestién de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar al personal. Entre sus principales objetivos
podemos sefalar el desarrollo personal y profesional de colaboradores, la
mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento

adecuado de los recursos humanos.

2.1.14.4. Estandares de desempeiio

(El prisma, 2013). La evaluacion requiere de estandares del desempefio, que
constituyen los pardmetros que permiten mediciones mas objetivas. Se
desprenden en forma directa del analisis de puestos, que pone de relieve las
normas especificas de desempefio mediante el analisis de las labores.
Basandose en las responsabilidades y labores en la descripcion del puesto, el
analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser evaluados en

todos los casos.

Cuando se carece de esta informacioén, los estandares pueden desarrollarse a
partir de observaciones directas sobre el puesto o conversaciones directas con

el supervisor inmediato.

2.1.14.5. Métodos modernos de evaluacién de desempefio

(Chiavenato, 2011). Caracterizados por un enfoque totalmente nuevo del
asunto: auto evaluacion y auto direccion de las personas, mayor participacion
del empleado en su propia planeacion del desarrollo personal, concentrado en

el futuro y en el mejoramiento continuo del desempefio.

Ademas de estas influencias, los rumbos de la evaluacion de desempefio
también han sido marcados por otros dos factores importantes, el primero de
los cuales es la sustitucion de la estructura funcional y departamentalizada de

la organizacion por procesos y por equipos.
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El segundo factor es la participacion de los trabajadores en los resultados de
las organizaciones, lo cual requiere un sistema de medicion y de indicadores

gue permita negociaciones francas y objetivas entre ellas y sus empleados

A. Método de evaluacion de desempefio 90°

(Alles, 2011). La Evaluaciéon de 90° es una herramienta, que se utiliza para
analizar a una persona o situacion a nivel laboral en correspondencia con las
personas que se ubican en un nivel jerarquico superior hacia un inferior, es
decir fejes hacia subalternos, dicha evaluacion no es muy utilizada por la
empresas que no generan valores representativos y se les relaciona mas con

los valores subjetivos y conductuales del trabajador.

B. Método de evaluacién de desempefio 180°

(Alles, 2011). Es aquel método mediante la cual se evalla a una persona,
para lo que se requiere de la intervencion de su jefe, sus pares eventualmente
los clientes. La diferencia de la evaluacion de 360° radica en que en que no

incluye a los subordinados.

Mediante la evaluacion del desempefio se proporciona al personal una
herramienta para su autodesarrollo, por consiguiente se debe realizar un
analisis y reflexion de los resultados que genere un plan para desarrollar las

competencias que necesarias para un mejor desempefo.

C. Método de evaluacion de desempefio 360°

(Alles, 2011). Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea

evaluado por todo su entorno: Jefes, pares y subordinados.

Puede incluir otras personas como proveedores o clientes, con esta
metodologia la evaluacién de 360° es una forma de evaluar que rompe el
paradigma de que el jefe es la Unica persona que puede evaluar las
competencias de sus trabajadores pues ahora también se toma en cuenta la

opinion de otras personas que lo conocen y lo ven actuar en su entorno laboral.
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2.1.14.6. Comision de evaluacién de desempefio

(Chiavenato, 2011). En algunas organizaciones, la evaluacién de desempefio
la lleva a cabo una comisién especialmente designada para este fin. En este
caso, es una evaluacion colectiva realizada por un grupo de personas directa o

indirectamente interesadas en el desempefio de los empleados.

La comision constituida por personas pertenecientes a diversos O6rganos o
unidades organizacionales, y en ella participan miembros permanentes y

miembros transitorios.

Los miembros permanentes y estables (el presidente de la organizaciéon o su
representante, el director del érgano de RH y el especialista en evaluacién de
desempefio) participan en toda las evaluaciones y su papel es moderar y
garantizar el equilibrio de los juicios, la atencibn a los estandares

organizacionales y la constancia del sistema.

2.1.14.7. Aplicaciones de la evaluacién de desempefio

(Chiavenato, 2011). La evaluacion de desempefio tiene varias aplicaciones y

propasitos:

1. Procesos de admision de personas: la evaluacién de desempefio sirve de
insumo al inventario de habilidades y a la planeacion de RH, es la base de
informacion para el reclutamiento y seleccién, al indicar las caracteristicas y
actitudes adecuadas de los nuevos empleados que seran exigidas en el futuro,

en el resultado final de sus unidades y negocios.

2. Procesos de aplicaciéon de personas: proporcionan informacion sobre como

se integran e identifican las personas con sus cargos y tareas.

3. Procesos de compensacion de personas: indica si las personas son
motivadas y recompensadas por la organizacion. Ayuda a la organizacion a
decidir quién debe recibir compensaciones (aumentos salariales o ascensos) o

quien debe ser desvinculado de la organizacién. En resumen, debe estimular la
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iniciativa, desarrollar el sentido de responsabilidad y apoyar el deseo de

trabajar mejor.

4. Procesos de desarrollo de personas: indica las fortalezas y debilidades de
cada empleado, cuales son los empleados que necesitan entrenamiento.
Facilita la relacion de asesoria entre empleados y superior, y estimula a los
gerentes a observar el comportamiento de los subordinados, para ayudar a

mejorarlo.

5. Proceso de mantenimiento de personas: proporciona retroalimentacion a las
personas sobre su desempefio y potencialidades de desarrollo. La evaluacion
es la base para todo andlisis de asuntos de trabajo entre superior y

subordinado.

2.1.15. Capital humano y capital intelectual

(Cuesta, 2010). Son un conjunto de definiciones operacionales para la
gerencia empresarial. El concepto de capital intelectual es el mas general
comprendiendo a los intangibles manifiestos por la individualidades y su
organizacion laboral en sus dos grandes vertientes de capital humano y capital
estructural en ese esquema destacandose en perspectiva, el impulsor de valor

y verdadero creador del valor es el capital humano portador por la persona.

El capital humano comprende las capacidades para hacer el trabajo, dadas por
el conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, actitudes
motivaciones y valores portados por las personas que trabajan.

El capital intelectual significa las posesiones de conocimientos, habilidades,
motivaciones, y valores comprendidas en las competencias laborales de los
empleados junto a la experiencia aplicada, la tecnologia organizacional, las

relaciones con el cliente y documentos

2.1.16. Tecnologia de las tareas

(Cuesta, 2010). La tecnologia de las tareas se manifiesta a través del conjunto

de procesos de trabajo los procesos de trabajo son considerados como un
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conjunto de actividades que recibe uno o mas insumos y crea un producto de

valor para el cliente.

2.1.16.1. Presupuestos tedricos metodoldgicos

(Cuesta, 2010). La gestibn de competencias es asumida para hacerla
funcional u operativa a través de presupuestos tedricos metodologicos que, a
su vez, posibilitan la insercion de esa gestion en la GRH esa insercion también
exige de métodos, y la ilustracion sera realizada al final mediante Delphi por

rondas.

2.1.17. Recompensas organizacionales

(Chiavenato, 2011). La actividad organizacional se puede ver como un
proceso complejo de conversion de recursos a través de un sistema integrado

capaz de proporcionar salidas o resultados.

El proceso de conversion requiere combinaciéon ¢ptima de entradas
(esfuerzo humano, tecnologia, materias primas, capital, etc.) en un conjunto de
trabajo para producir el resultado esperado. La compensacion ofrecida por la
organizacion influye en la satisfaccion de los socios, pues cada socio esta
dispuesto a invertir recursos individuales, en la medida en que obtenga

retornos y resultados de sus inversiones

2.1.17.1. Los tres componentes de laremuneracion total

(Chiavenato, 2011). La remuneracién total es el paquete de compensaciones
cuantificables de muchas organizaciones: llega a 60% de los costos totales en
empresas de manufacturas o de servicios. En algunos casos, los costos
laborales (incluido salario y prestaciones sociales) llegan a 80% del
presupuesto de gasto.

1. Remuneracién basica: salario mensual o salario por hora.
2. Incentivos salariales: programas disefiados para recompensar empleados

de buen desempefio, bonos, participacion en los resultados, etc.
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3. Beneficios: casi siempre denominados remuneracion indirecta.

Los beneficios se conceden a través de varios programas (vacaciones, seguro

de vida, seguro de salud, restaurante o comedor subsidiado, transporte, etc.).

2.1.17.2. Remuneracién por desempefio o tiempo en la empresa

(Chiavenato, 2011). La remuneracion puede destacar el desempefio y pagarlo
de acuerdo a contribuciones individuales o grupales o puede resaltar el tiempo
de servicio del empleado de una organizaciéon. La remuneracion situacional por
desempefio puede adoptar formas extremas de salario por produccién
(ganancia basada en unidades producidas) y comisiones de ventas. Otras
formas emplean bonificaciones por sugerencias de reduccién de costos, bonos
por atencidn perfecta o pago de méritos basado en las evaluaciones de

desempeiio.

2.1.17.3. lgualitarismo o elitismo

(Chiavenato, 2011). La remuneracion puede incluir el mayor nimero posible
de empleados bajo el mismo sistema de remuneracion (igualitarismo) o
establecer diferentes planes, segun los niveles jerarquicos o grupos de
empleados (elitismo). En el sistema igualitario todos los empleados forman
parte del mismo sistema de remuneracion y los planes de participacion en los
resultados fijan el mismo porcentaje para todos los empleados desde la cupula

hasta la base de la organizacion.

2.1.17.4. Premios monetarios o premios no monetarios

(Chiavenato, 2011). EI plan de remuneracion puede destacar empleados
motivados mediante recompensas monetarias 0 destacar recompensas no
monetarias. Los premios monetarios se dan en efectivo y refuerzan la
responsabilidad y el alcance individual de los objetivos, mientras los no
monetarios predominan en las organizaciones que actian en mercados

volatiles con poca seguridad en el empleo, que valoran mas las ventas que el
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servicio al consumidor y que actuan en el clima competitivo interno, en vez del

compromiso del empleado a largo plazo.

2.1.17.5. Concepto de administracion de salarios

(Chiavenato, 2011). Administracion de salarios es el conjunto de normas y
procedimientos utilizados para establecer o mantener estructuras de salarios

equitativas y justas en la organizacion.

1. Equilibrio interno: coherencia interna entre los salarios y los cargos de la
propia organizacion. El equilibrio interno exige una estructura salarial justa y
bien dosificada. Es necesario la evaluacion y clasificacion de cargos, basadas

generalmente en un programa previo de descripcion y analisis de cargos.

2. Equilibrio externo: coherencia externa de los salarios con los mismos
cargos de otras organizaciones que actlan en el mercado laboral. El equilibrio
externo exige una estructura salarial compatible con el mercado. El equilibrio
externo se alcanza aplicando la informacién externa obtenida a través de
investigacion salarial, con base en la informacion interna y externa, la
organizacion puede trazar su politica salarial, como parte de su politica de RH,
para normalizar los procedimientos de la remuneracion de personal. La politica
salaria constituye un aspecto particular y especifico de las politicas de RH de la

organizacion.

2.2. Marco conceptual

2.2.1. Gestion del Talento Humano

(Fernandez, 2008). Refiere a las personas inteligentes o aptas para
determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que entiende y comprende,
tiene la capacidad de resolver problemas dado que tiene las habilidades,
destrezas y experiencia necesario para ello, apta en el sentido que puede
operar competentemente en una actividad debido a su capacidad y disposicion

para el buen desempefio de la ocupacion.
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(Chiavenato, 2009). La gestion del Talento Humano es un area muy sensible
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion,
la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra infinidad de variables importantes. Es aquella que busca
compenetrar el recurso humano con el proceso productivo de la empresa,
haciendo que este ultimo sea mas eficaz, como resultado de la seleccion y
contratacion de los mejores talentos disponibles, en funcion del ejercicio de una
excelente labor de estos, asi como también la maximizacién de la calidad del

proceso productivo.

(Ortiz, 2012). “La organizaciéon administrativa fundamenta la gestion del
Talento Humano en que el ser humano tiene mayores habilidades que
cualquier otro activo empresarial, debido a que el ser humano piensa y puede

desarrollar su creatividad.”

Como féacilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacibn marchard; en caso
contrario, se detendra. De aqui que toda organizacion debe prestar primordial
atencion a su personal (talento humano). En la practica, la administracion se

efectlia a través del proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar.

2.2.2. Competencias Laborales

(Preciado, 2006). Las competencias son repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una
situacion determinada estos comportamientos son observables en la realidad
cotidiana del trabajo e igualmente en situaciones test ponen en préctica, de

forma integrada aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos

(Chaves, 2008). El sistema de competencias laborales se ha establecido para

dar reconocimiento social a la competencia de las personas que desempeiian
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funciones productivas, independientemente de coémo hayan adquirido sus
conocimientos y habilidades para desempeiiarlas; esto se realiza por medio de

normas de competencia laboral.

(Alles, 2011). Existen mdultiples y variadas definiciones en torno a
competencias laborales un concepto generalmente aceptado la establece como
una capacidad efectiva de llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de

éxito en la ejecucion de un trabajo es la capacidad real y demostrada.

Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidos
comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o

mercados diferentes.

2.2.3. Desempefio del personal

(Adams, 2008). EIl sistema de evaluacion del desempefio facilita la toma de
decisiones, no s6lo administrativas que afectan a los trabajadores, sino también
centradas en el progreso e investigacion organizacional. Se trata de una serie
de técnicas que ayudan a evaluar como el personal pone en préactica los
conocimientos, experiencias adquiridas, asi como el manejo de las relaciones

interpersonales formales y no formales en el puesto de trabajo.

(Fernandez, 2008). Es un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué

medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro.

(Chiavenato, 2009). La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un
simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento
funcional del subordinado; es necesario descender mas profundamente,
localizar las causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el

evaluado. La evaluacion del desempefio de los colaboradores, indicara si la
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seleccion y el entrenamiento han sido adecuados mediante las actividades de
las personas en sus tareas, para en caso de hacer necesario tomar las
medidas respectivas. Su objetivo es utilizar métodos de evaluacion, para

establecer normas y medir el desemperio de los colaboradores.

2.3. Marco legal

2.3.1. Seccion tercera formas de trabajo y su retribucion

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008). Art. 325.- El Estado
garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de
auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas

las trabajadoras y trabajadores.

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008). Art. 326.- El derecho al

trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
estipulacién en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales,
reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas se aplicaran en el
sentido mas favorable a las personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene
y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o
enfermedad, tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la
relacion laboral, de acuerdo con la ley.

7. Se garantizard el derecho y la libertad de organizacion de las personas

trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar
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sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion, afiliarse a

las de su eleccion y desafiliarse libremente.
De igual forma, se garantizara la organizacion de los empleadores.

8. EIl Estado estimulara la creacion de organizaciones de las trabajadoras y
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y
promovera su funcionamiento democratico, participativo y transparente con
alternabilidad en la direccion.

9. Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado,
el sector laboral estara representado por una sola organizacion.

10.Se adoptara el dialogo social para la solucion de conflictos de trabajo y
formulacion de acuerdos.

11.Sera valida la transaccion en materia laboral siempre que no implique
renuncia de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez
competente.

12.Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran
sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje.

13.Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras y
empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

14.Se reconocerd el derecho de las personas trabajadoras y sus
organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes gremiales
gozaran de las garantias necesarias en estos casos. Las personas
empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley.

15.Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento
ambiental, educacién, justicia, bomberos, seguridad social, energia
eléctrica, agua potable y alcantarillado, produccion hidrocarburifera,
procesamiento, transporte y distribucion de combustibles, transportacion
publica, correos y telecomunicaciones. La ley establecera limites que
aseguren el funcionamiento de dichos servicios.

16.En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las
gue haya participacion mayoritaria de recursos publicos, quienes cumplan
actividades de representacion, directivas, administrativas o profesionales,

se sujetaran a las leyes que regulan la administracion publica. Aquellos que
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no se incluyen en esta categorizacion estaran amparados por el Codigo del
Trabajo

2.3.2. Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno en todas sus formas

(Plan Nacional del Buen Vivir, 2013). 9.5 Fortalecer los esquemas de
formacién ocupacional y capacitacion articulados a las necesidades del sistema

de trabajo y al aumento de la productividad laboral

9.5. a. Fomentar la capacitacion tanto de trabajadores y trabajadoras, como de
personas en busqueda de trabajo, con el objeto de mejorar su desempefio,
productividad, empleabilidad, permanencia en el trabajo y su realizacion

personal.

9.5. b. Fomentar la colaboracion tripartita (Estado, sector privado y
trabajadores) en la planificacién de la capacitacion y la formacion ocupacional
gue incremente la empleabilidad y la productividad laboral.

9.5. c. Fortalecer la normativa para el desarrollo de la formacién ocupacional y
capacitacién para el trabajo, superando formas estereotipadas o sexistas de

ocupacion laboral.

9.5. d. Definir y estructurar los programas de formacién ocupacional vy
capacitaciéon para el trabajo, en funcién de la demanda actual y futura del

sistema de trabajo, con la participacién de los trabajadores y empleadores.

9.5. e. Generar, sistematizar, consolidar y difundir, informacion relevante y
oportuna, para la formulacién de programas de capacitacién y formacion para
el trabajo.

9.5. f. Implementar mecanismos de acreditacibn de las entidades de
capacitacion y certificacibn de competencias laborales y ocupacionales, tanto

dentro como fuera del pais.

(Plan Nacional del Buen Vivir, 2013). 9.5. g. Establecer programas

especificos de capacitacion para fortalecer la inclusion de grupos
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histéricamente excluidos del mercado laboral y en condiciones de trabajo
digno.

9.5. h. Promover la cultura de excelencia en el sector publico a través de la

formacion y la capacitacion continua del servidor publico.

9.5. i. Incluir en los programas de capacitacién para el trabajo, instrumentos
que permitan la recuperacion, fortalecimiento y transferencia de conocimientos,
tecnologias, buenas practicas y saberes ancestrales, en la produccion de

bienes y servicios.

9.5. j. Ampliar las modalidades de capacitacion, acordes a las necesidades y
demandas de los ecuatorianos en el exterior, mediante el uso de tecnologias

de la informacion y comunicacion (TIC) aplicadas a la capacitacion virtual.

2.3.3. Titulo preliminar disposiciones fundamentales

(Codigo del Trabajo, 2012). Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es
un derecho y un deber social. El trabajo es obligatorio, en la forma y con las

limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes.

(Codigo del Trabajo, 2012). Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacién.- El
trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni
remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia

extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio.

Fuera de esos casos, nadie estard obligado a trabajar sino mediante un
contrato y la remuneracién correspondiente. En general, todo trabajo debe ser

remunerado.
2.3.4. Capitulo IV De las obligaciones del empleador y del trabajador

(Codigo del Trabajo, 2012). Art. 45.- Obligaciones del trabajador.- Son

obligaciones del trabajador:
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a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y

esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que
origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o

fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
gue el sefialado para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando
peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos casos

tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o

trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracibn concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razén del trabajo que

ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las

autoridades; vy,

j) Las demas establecidas en este Caodigo.

(Codigo del Trabajo, 2012). Art. 46.- Prohibiciones al trabajador.- Es
prohibido al trabajador:
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a) Poner en peligro su propia seguridad, la de sus compafieros de trabajo o la
de otras personas, asi como de la de los establecimientos, talleres y lugares de

trabajo;

b) Tomar de la fabrica, taller, empresa o establecimiento, sin permiso del

empleador, utiles de trabajo, materia prima o articulos elaborados;

c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la accién de

estupefacientes;

d) Portar armas durante las horas de trabajo, a no ser con permiso de la

autoridad respectiva,

e) Hacer colectas en el lugar de trabajo durante las horas de labor, salvo

permiso del empleador;

f) Usar los utiles y herramientas suministrados por el empleador en objetos

distintos del trabajo a que estan destinados;

g) Hacer competencia al empleador en la elaboracion o fabricacion de los

articulos de la empresa;
h) Suspender el trabajo, salvo el caso de huelga; e,

i) Abandonar el trabajo sin causa legal.

2.3.5. Capitulo IX De la terminacion del contrato de trabajo

(Codigo del Trabajo, 2012). Art. 169.- Causas para la terminacion del

contrato individual.- El contrato individual de trabajo termina:
1. Por las causas legalmente previstas en el contrato;
2. Por acuerdo de las partes;

3. Por la conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato;
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4. Por muerte o incapacidad del empleador o extincion de la persona juridica
contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que continle la

empresa 0 hegocio;
5. Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo;

6. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
terremoto, tempestad, explosion, plagas del campo, guerra y, en general,
cualquier otro acontecimiento extraordinario que los contratantes no pudieron

prever o que previsto, no lo pudieron evitar;
7. Por voluntad del empleador en los casos del articulo 172 de este Cadigo;

8. Por voluntad del trabajador segun el articulo 173 de este Cédigo; vy,

9. Por desahucio

2.3.6. Titulo | del Régimen General

(Ley de Seguridad Social, 2001). Art. 2.- SUJETOS DE PROTECCION.- Son
sujetos "obligados a solicitar la proteccién" del Seguro General Obligatorio, en
calidad de afiliados, todas las personas que perciben ingresos por la ejecucion
de una obra o la prestacion de un servicio fisico o intelectual, con relacién

laboral o sin ella; en particular:

a. El trabajador en relacion de dependencia;
b. El trabajador autonomo;

c. El profesional en libre ejercicio;

d. El administrador o patrono de un negocio;
e. El duefio de una empresa unipersonal;

f. El menor trabajador independiente; vy,

g. Los demas asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio

en virtud de leyes y decretos especiales.
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Son sujetos obligados a solicitar la proteccion del régimen especial del Seguro
Social Campesino, los trabajadores que se dedican a la pesca artesanal y el
habitante rural que labora "habitualmente” en el campo, por cuenta propia o de
la comunidad a la que pertenece, que no recibe remuneraciones de un
empleador publico o privado y tampoco contrata a personas extrafias a la
comunidad o a terceros para que realicen actividades econdémicas bajo su

dependencia.
2.3.7. Capitulo Il de las compaifiias de vigilancia y seguridad privada

(Ley de Vigilancia y Seguridad Privada, 2003). Art. 4.- Requisitos para el
personal, El personal que preste sus servicios en esta clase de compaiiias,
como guardias e investigadores privados, debera cumplir con los siguientes

requisitos:

a) Ser calificado y seleccionado previamente por la compafiia empleadora, de
acuerdo a su idoneidad, competencia, experiencia y conocimientos respecto de
la funcion o actividad a desempefiar. La contratacion del personal de vigilancia

se efectuara con sujecion al Reglamento de la presente Ley;
b) Tener ciudadania ecuatoriana;

c) Haber completado la educacién basica;

d) Acreditar la Cédula Militar; vy,

Haber aprobado cursos de capacitacion en seguridad y relaciones humanas,
gue incluyan evaluaciones de caracter fisico y psicolégico que seran dictados

por profesionales especializados.

El personal de las compafiias de seguridad y vigilancia privada sera
denominado como guardias o investigadores privados, segun la clase de
actividad que realicen, y, su calidad sera acreditada con la respectiva

credencial de identificacion, que sera otorgada por la compafiia contratante.

(Ley de Vigilancia y Seguridad Privada, 2003). Art. 5.- Impedimentos para la

contratacion de personal.- Las compafias de vigilancia y seguridad privada no
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podran contratar personal que se encuentre incurso en las siguientes

prohibiciones:

a) Los incapaces absolutos y relativos, determinados en el Cddigo Civil, para

las funciones de guardias e investigadores privados;

b) Los guardias, investigadores privados y personal administrativo que hayan
sido separados, de una 0 mas compafiias de vigilancia y segundad privada, por

la comision de delitos debidamente comprobados de conformidad con la ley;

e) Quienes hayan recibido sentencia condenatoria penal, debidamente

ejecutoriada;

d) Los miembros de la Fuerza Publica y de la Comision de Transito de la

Provincia del Guayas, en servicio activo;

e) Los funcionarios, empleados y trabajadores civiles al servicio del Ministerio
de Defensa Nacional, del Ministerio de Gobierno, de la Policia Nacional, de las
Fuerzas Armadas y de la Superintendencia de Compafiias; vy,

f) Los ex-miembros de la Fuerza Publica que hayan sido dados de baja por la
comision de infracciones debidamente comprobadas por los &rganos

competentes.

2.3.8. Capitulo VI prevencion de riesgos del trabajo

(Reglamento del Seguro General de Riesgos del trabajo CD-390 , 2011).
Art. 51.- Sistema de Gestion.- Las empresas deberan implementar el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, como medio de cumplimiento
obligatorio de las normas legales o reglamentarias, considerando los elementos

del sistema:

a) Gestion Administrativa:
al) Politica;
a2) Organizacion;

a3) Planificacion;
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a4) Integracion - Implantacion;

ab) Verificacion/Auditoria interna del cumplimiento de estdndares e indices de
eficacia del plan de gestion;

a6) Control de las desviaciones del plan de gestion;

a7) Mejoramiento continuo;

a8) Informacioén estadistica.

b) Gestién Técnica:

b1) Identificacion de factores de riesgo;
b2) Medicion de factores de riesgo;

b3) Evaluacién de factores de riesgo;
b4) Control operativo integral;

b5) Vigilancia Ambiental y de la Salud.

c) Gestion del Talento Humano:

cl) Seleccion de los trabajadores;

c2) Informacion interna y externa;

c3) Comunicacion interna y externa;

c4) Capacitacion;

c5) Adiestramiento;

c6) Incentivo, estimulo y motivaciéon de los trabajadores.

d) Procedimientos y programas operativos basicos:

d1) Investigacion de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales;
d2) Vigilancia de la salud de los trabajadores (vigilancia epidemiolégica);
d3) Planes de emergencia;

d4) Plan de contingencia,

d5) Auditorias internas;

d6) Inspecciones de seguridad y salud;

d7) Equipos de proteccion individual y ropa de trabajo;

d8) Mantenimiento predictivo, preventivo y correctivo.
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2.3.9. Titulo Il requisitos a los que deben sujetarse los postulantes

(Reglamento Interno deTrabajo de Scanner Express Seguridad Integrada
Cia. Ltda, 2010). Art. 3. El postulante previo a su ingreso a Scanner Express
debe someterse a las pruebas que la compafia requiera, acorde a los
estandares de administracion de personal como seleccion, contratacion,
mantenimiento y capacitacién, dicho procedimiento se define en los siguientes

pasos:

A) Se debe disponer de un procedimiento documentado que incluya los

requisitos del proceso de personal propio y o subcontratado

B) Deben identificarse las posiciones criticas del personal que afecte a la

seguridad

C) Debe realizarse un estudio de seguridad que incluya verificacion de

antecedentes del personal que ocupe posiciones criticas.

D) Debe proporcionarse induccién y entrenamiento sobre las politicas y
procedimientos de seguridad, riesgos presentes en su trabajo y cuales son las

consecuencias de no cumplir las normas y procedimientos de seguridad.
E) Examen técnico de confiabilidad (poligrafico, etc.)
F) Verificacion de antecedentes

G) Estudio de Seguridad a discrecion de la Compafiia. Examen médico pre-
ocupacional (Institucion establecida por la Compafia). Examenes que no

atentaran contra la integridad del trabajador.

(Reglamento Interno deTrabajo de Scanner Express Seguridad Integrada
Cia. Ltda, 2010). Art. 27. La compafiia ofrecera permanentemente cursos de
sensibilizacién y capacitacion para sus empleados. La asistencia a dichos

cursos es obligatoria para todos los empleados, sin excepcion.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Materiales y métodos

3.1.1. Localizacion y duracion

La presente investigacion se realizO en las instalaciones de la empresa
Scanner Express Seguridad Integrada Cia., Ltda. Localizada en las Calles Luis
Cordero entre Antonio Ante y Manuelita Sdenz, Canton de Santo Domingo
Provincia de Santo Domingo de los Tsachilas (Figura 1).

La investigacion se la ejecut6 en un lapso de 120 dias.
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Fuente: http://www.bing.com/maps (2015)

Figura 1. Mapa urbano del canton Santo Domingo (Localizacion de Scanner
Express Cia. Ltda.)
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3.2. Materiales y equipos

Descripcion Cantidad

Equipos

Computadora

Impresora multifuncional
Calculadora

Copiadora

Camara fotogréafica

Celular

N N e

Dispositivo de almacenamiento portatil

Materiales

CD Regrabables

Remas de papel formato A4
Lapices

Boligrafos

Cuaderno

Carpetas

Anillados

w o o A A b~

Empastados

3.3. Tipos deinvestigacion

3.3.1. De campo

Se realiz6 en las instalaciones la Empresa Scanner Express Seguridad
Integrada Cia. Ltda. Localizada en el cantén Santo Domingo, mediante la

implementacion de encuestas y entrevistas a los directivos, colaboradores.

La finalidad del estudio de campo fue la de recoger informacion de todos los

involucrado en esta investigacion.
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3.3.2. Bibliografica — documental

Permitié extraer informacion tedrica referente al objeto de estudio, a través de
libros, modulo, folletos, internet, entre otros documentos relacionados con el

presente tema de investigacion.

3.4. Métodos de investigacidn

3.4.1. Inductivo - deductivo

Se aplicé las encuestas y la entrevista al personal de la empresa Scanner
Express Seguridad integrada Cia. Ltda., las cuales nos permitieron extraer la
informacion primaria y establecer conclusiones particulares referentes al objeto

de estudio para fortalecer la propuesta.

3.4.2. Analitico — sintético

El método analitico — sintético permitié realizar el andlisis de los resultados
obtenidos en la fuente de investigacion, la cual determind la necesidad de
creacion de un modelo de gestién por competencias para la empresa Scanner

Express Seguridad integrada Cia. Ltda.

3.4.3. Estadistico

Permitio el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigacion,
con el propésito de analizar e interpretar la informacién recopilada, para luego
representarla graficamente e indicar estadisticamente los resultados del estudio

realizado.

3.5. Técnicas de investigacion

3.5.1. Encuestas

Se las aplicé a 91 personas que laboran en la empresa Scanner Express

Seguridad integrada Cia. Ltda., para recopilar informacién respecto al objeto de
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estudio, para ello se disefié un formato modelo (cuestionario), estructurado con

preguntas cerradas acorde a los objetivos e hipétesis planteadas.

3.5.2. Entrevista

Se dirigi6é al gerente de la empresa Scanner Express Seguridad integrada Cia.
Ltda., con la finalidad de obtener informacién, datos o hechos sobre el
problema y la hipotesis, para lo cual se disefié un cuestionario con preguntas

abiertas, acorde a los objetivos de la investigacion.

3.6. Poblacion y muestra

3.6.1. Poblacién

En la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., laboran

alrededor de 91 trabajadores.

3.6.2. Muestra

Por no sobrepasar de 100 los estratos poblacionales, la muestra se considero

la totalidad de los empleados.

3.7. Procedimiento metodoldgico de la investigacion

Se concurrié a la empresa Scanner Express Seguridad integrada Cia. Ltda.,
con la finalidad de tomar la informacion directamente de los involucrados en la
presente investigacion referente al objeto de estudio, utilizando las técnicas de
encuestas a 91 trabajadores y entrevista al gerente general de la empresa
Scanner Express Seguridad integrada Cia. Ltda., los datos recopilados se
tabularon estadisticamente, se interpreté y analizdé los resultados obtenidos
para realizar las conclusiones y recomendaciones confrontandolas con la

hipotesis.

Se respaldd la presente investigacion con referencias bibliografica de diferentes

autores.
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Se detallé los costos, financiamiento y el cronograma de actividades que se

cumplio con el proceso de elaboracion de la investigacion.
Se desarroll6 la propuesta en base a los resultados obtenidos.

Se considerd el siguiente plan de accion para el desarrollo del modelo de

gestion por competencias:

e Disefiar un procedimiento para la elaboracibn de un diccionario de
competencias organizacionales cardinales y especificas en base a la

metodologia propuesta por Martha Alles.

e Disefiar un procedimiento de analisis y descripcion de puestos basados en

la gestion por competencias.

e Disefiar un procedimiento evaluacion del desempefio de 360° por

competencias.

e Disefiar un Procedimiento para la remuneracion dentro del esquema de

gestion por competencias

Finalmente se realiz6 los anexos como evidencias de la investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados

4.1.1. Resultados de las encuestas aplicadas al personal de la empresa
Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., de la ciudad de
Santo Domingo de los Tsé&chilas.

1.- ¢Qué grado académico posee?

Cuadro 1. Grado académico

Variables N° Personas Porcentaje %
Ciclo basico 12 13
Bachiller 68 75
Estudios Universitarios 7 8
Titulo superior 4 4
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 1, se puede apreciar que el nivel de formacion académica en el
personal de la empresa en su minoria posee titulo superior o estan cursando
los estudios universitarios; mientras que quienes poseen titulo de bachiller se
encuentran en un alto porcentaje, hay que aclarar que el personal del
departamento de servicio en su mayoria guardias son quienes tienen el nivel de

formacién basico o bachiller.

Con esto se demuestra que gran parte del personal cuenta con las
competencias técnicas basicas pero en los puestos de mayor nivel se cuenta
con poca gente con competencias mas desarrolladas sobre todo donde se

tiene mayor responsabilidad.

49



2.- ¢De las siguientes fuentes de reclutamiento cual utilizan la empresa

para llenar sus vacantes?

Cuadro 2. Fuentes de reclutamiento

Variables N° Personas Porcentaje %
Ascensos Internos 6 7
Publicaciones externas 71 78
Mixtos 14 15
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 2, la mayoria de los colaboradores de la empresa que se realiza
reclutamiento externo mientras que la minoria afirma que son mediante
ascensos internos lo cual evidencia que se prefiere trabajar con personal nuevo
para los diferentes cargos antes que realizar un proceso de reclutamiento

interno que permita mejorar el nivel de satisfaccion de los trabajadores

3.- ¢Conoce Ud. cudles son sus competencias organizacionales

requeridas para desempeniar sus funciones?

Cuadro 3. Competencias organizaciones requeridas

Variables N° Personas Porcentaje %
Si 3 3
No 88 97
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

Segun los resultados del cuadro 3, la mayoria del personal niega conocer sus

competencias organizacionales para el desempefio de sus funciones mientras
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algunos aseguran conocerlas. Esto se debe a que no se maneja un diccionario
de competencias organizacionales que defina cuales son los comportamientos

esperados del personal en sus puestos de trabajo.

4.- Una vez que fue seleccionado ¢De qué forma lo integraron a la

empresa?

Cuadro 4. Integracion a la empresa

Variables N° Personas Porcentaje %

Recorre las instalaciones 9 10

Le indicaron productos y

servicios de la empresa 15 16
Presentacion de superiores

y compafneros 7 8
Técnicas de simulacién 57 63
Le realizaron induccién 3 3
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

El cuadro 4, demuestra que a la mayoria de los trabajadores se les realiz6
técnicas de simulacién para poder integrarlo a la empresa mientras que una
minoria indica que se le realizé induccion. Esto demuestra que una gran parte
del personal no cuenta con una induccidon que permita conocer su puesto

trabajo.

5.- ¢Cuando ingreso a su puesto de trabajo le indicaron por escrito sus

actividades y responsabilidades?

Cuadro 5. Actividades y responsabilidades indicadas

Variables N° Personas Porcentaje %
Si 15 17
No 76 83
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froildn Efrain Calle Ramos
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De acuerdo al cuadro 5, al personal de Scanner Express cuando ingreso no se
dio a conocer por escrito sus actividades y responsabilidades, mientras que a
una minoria si se lo hizo. Esto se debe a que no posee la empresa un
descriptivo de cargos sumado el déficit de induccion lo cual genera mal estar

en el nuevo trabajador.

6.- ¢ Considera suficientes sus conocimientos para realizar su trabajo?

Cuadro 6. Conocimientos para realizar el trabajo

Variables N° Personas Porcentaje %
Si 14 15
No 77 85
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 6, la mayoria del personal encuestado indica que los
conocimientos que poseen no son los necesarios para realizar un correcto
desempefio de sus funciones, mientras otros dicen poseerlos esto demuestra
qgue la empresa requiere evaluar el desempefo a su personal para constatar la

situaciéon actual y manjar planes y programas de formacion.
7.- ¢Qué evidencias son utilizadas para evaluar su trabajo?

Cuadro 7. Evidencias de evaluacion del trabajo

Variables N° Personas Porcentaje %
Cumplimiento de objetivos 16 18
Satisfaccion del cliente 26 29
Errores en el trabajo 49 54
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos
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En el cuadro 7, se evidencia que los errores en el trabajo son considerados
como un instrumento para evaluar el trabajo del personal, se toma muy poco en
cuenta el cumplimiento de objetivos. Se demuestra que la empresa utiliza estos

indicadores para en muchas ocasiones terminar la relacion laboral.

8.- ¢ En el transcurso del afio cuantas veces se ha realizado la evaluacion

del desempefio al personal?

Cuadro 8. Evaluacion del desempefio

Variables N° Personas Porcentaje %
Ninguna 85 93
1 a 3 veces 6 7
+ de 3 veces 0 0
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 8, se evidencia que el personal en su mayoria concuerdan que no
se les aplicado ninguna evaluacion del desempefio, sin embargo una minoria
menciona que si. La escasa evaluacion del desempefio no permite evaluar las
competencias, como tampoco permite verificar si el personal dispone o no de

dichas competencias.
9.- ¢ Se evalua la cantidad de trabajo que Ud. realiza en su puesto?

Cuadro 9. Evaluacién de la cantidad de trabajo

Variables N° Personas Porcentaje %
Siempre 8 9
Normalmente 23 25
Rara vez 47 52
Nunca 13 14
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froildn Efrain Calle Ramos
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En el cuadro 9, se demuestra que la evaluacion del trabajo que se realiza no es
frecuente en la mayoria del encuestados mientras una minoria refiere que si.
Es posible que el personal este sobrecargado de funciones mientras que otros

puestos no tengan demasiadas responsabilidades.

10.- ¢Cree Ud., que la remuneracién que recibe estid siendo justa
tomando en cuenta la cantidad de responsabilidades y el nivel de

competencias que posee?

Cuadro 10. Satisfaccién de laremuneracion

Variables N° Personas Porcentaje %
Si 13 14
No 78 86
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 10, gran parte del personal encuestado afirma que la
remuneracion que recibe no es la adecuada tomando en cuenta las
responsabilidades que ejecuta y las competencias que posee. Esto se debe a
gue la empresa no cuenta con un instrumento que permita medir el nivel de

responsabilidades y competencias fijando una remuneracion por competencias.

11.- ¢Esta Ud. de acuerdo en que se implemente un modelo de gestion

por competencias para mejorar el desempefio laboral?

Cuadro 11. Modelo de gestion por competencias

Variables N° Personas Porcentaje %
De acuerdo 89 98
En desacuerdo 2 2
Total 91 100

Fuente: Encuesta dirigida al personal de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.
Elaborado por: Froildn Efrain Calle Ramos
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En el cuadro 11, se demuestra que el personal en su mayoria manifiesta estar
de acuerdo con que se disefie un modelo de gestion por competencias Ademas
la mayoria coincide en que si se alcanzara un nivel superior en el desempefio
del personal con un modelo de gestion por competencias, porque es un modelo
integrador que permite acoplar las competencias en cada uno de los
subsistemas.

4.1.2. Entrevista dirigida al Gerente administrativo financiero de la

empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

Cuadro 12. Andlisis de los resultados de la entrevista.

Preguntas

Respuestas

Analisis

1.- ¢ Qué aspectos se
consideran al
de

un

momento
contratar a

nuevo empleado?

Inicialmente lo que
primero se considera
es la experiencia pero
damos mas
importancia a la
de

candidato de querer

necesidad

trabajar.

Segun el andlisis de la
entrevista al Gerente
administrativo financiero

de la empresa Scanner

Express se puede
evidenciar que no se
toman en cuenta las

competencias sino solo
se toma en cuenta la
simple necesidad de los

postulantes.

2.- ¢La

cuenta

empresa
con un
procedimiento
para disefiar un
diccionario de
competencias

organizacionales?

No, no contamos con
esta herramienta ya
gue nuestros procesos
no se los realiza en la
actualidad por

competencias.

Mediante el analisis se

pudo constatar que la
empresa no cuenta con
un procedimiento para
disefiar un diccionario de
competencias ya que no

utilizan este modelo.
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3.-

¢Existen
procedimientos
establecidos para
la  reclutar al

personal?

Si, pero no contamos
con un procedimiento
para la descripcion de
puestos que nos ayude
a seleccionar mejor

nuestros candidatos.

Segun el analisis se
puede evidenciar que se
cuenta con un deficiente
proceso para reclutar

personal sin tomar en

cuenta los requerimientos

basicos o una guia para

seleccionar a los mejores

perfiles.

JSefale los
métodos que se
la

del

realizan para
induccién

personal?

Primero se dan a
conocer los productos
y servicios que ofrece
la compafia y luego
pasa con el jefe
inmediato a realizar un
proceso de pasantia
de

simulacion si es que el

reconocimiento y

postulante aprueba las
evaluaciones en una
de

inmediatamente pasa a

lista chequeo
ser contratado con un
periodo de prueba de
90 dias.

Segun el andlisis de la

entrevista la empresa no

realiza un
de

dejando al

proceso

adecuado
induccion

futuro

colaborador con muchas

brechas en cuento a sus

competencias,

esto

repercute a futuro en el

rendimiento laborar

trabajador

el

ocasionando

en muchos casos que el

trabajador desista de la

relacion laboral

y se

tenga que gastar tiempo

y dinero en un nuevo

proceso de seleccion.

¢ EXxisten
procedimientos

establecidos para

evaluar el
desempeiio del
personal?

No existe, Unicamente
evaluamos la calidad
del

observacion directa de

trabajo mediante

las actividades

Segun el analisis la
empresa no cuenta con
un procedimiento
establecido para la
evaluacion de
desempenio sino que

utiliza métodos poco
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confiables de evaluacion.

6.- ¢ Qué métodos se

Evaluamos la

satisfaccion del cliente

Segun el analisis la

empresa evalla el

utilizan para y el seguimiento de los desempefio tomando en
evaluar el empleados que cuenta la satisfaccion del
desempefio del presentan algun tipo cliente sin tomar en
personal? de problema en el cuenta las verdaderas
servicio competencias de los

trabajadores.
El jefe inmediato De acuerdo al analisis

7.- ¢,Quiénes
intervienen en la
evaluacion del

desempeiio?

Unicamente evaluando

a sus subalternos, es

decir una evaluacion
90 grados y nos
valemos del informe

que emita para tomar
alguna decisién con el
de

area Talento

Humano.

actualmente la empresa
realiza evaluaciones de
desempeiio de 90 grados
esto repercute en que el
personal no tenga una
entera confianza en el

método ya que lo que

recomendable es una
evaluacioén de 360
grados.

8.- ¢, Qué acciones se

toman con el
personal
concluida la

evaluacion?

Generalmente vemos
la opcion de mejorar y
si ya es constante el
problema con el
empleado vemos la
opcion de llegar a un
acuerdo para
desvincularlo de la

empresa.

De acuerdo al analisis se
esta realizando un mal
uso de la herramienta de
de

desempeiio ya que no se

evaluacion

esta realizando planes de
de

se

fortalecimiento
competencias sino
busca la desvinculacion

laboral del trabajador.

9.- ¢Cree Ud. que es

necesario la

Si, por que nos ayuda

retener nuestro

Segun el analisis de la

entrevista el gerente
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implementacion
de un proceso de
de

competencias que

remuneracion

permita fijar

bandas salariales

personal para que de

alguna manera
también se sienta
motivado y también

para evitar el mal estar

entre comparieros por

administrativo esta de
en la
de

sistema de remuneracion

acuerdo
implementacion un
por competencias con la

finalidad de dejar en claro

y compensar cuestiones el porqué de cada
mejor a sus remunerativas. remuneracion pagada a
empleados? cada empleado.

10.- ¢Esta Ud. de Si, porque permitirdA De acuerdo al andlisis el
acuerdo en que se contar con personal gerente administrativo
implemente un calificado y estd de acuerdo en la
modelo de competente de implantacion de un
gestién por acuerdo a nuestros modelo de gestion por

competencias
para mejorar el
desempefio
laboral?

estandares de calidad

en el servicio.

competencias lo que
permite la factibilidad de

esta investigacion.

Fuente: Entrevista dirigida al Gerente Administrativo financiero de la empresa Scanner Express

Cia. Ltda.

Elaborado por: Froilan Efrain Calle Ramos

En el cuadro 12, se evidenciaron los resultados de la entrevista realizada al

Gerente Administrativo Financiero de la empresa Scanner Express Cia. Ltda.

4.2. Discusion

Una vez culminada la investigacién se evidencio la relaciones que existe entre
la gestion del Talento Humano por competencias como afecta al desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Scanner Express Seguridad
Integrada Cia. Ltda.

El 97% del personal afirma que desconoce las competencias organizacionales

requeridas, estas son consideradas como base para la descripciéon de puestos
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y la evaluacion del desempefio lo cual se opone a lo expuesto por
(Rabago, 2010) donde indica que el primer paso basico sobre el que se debe
asentar una gestion integrada por competencias es crear un diccionario de
competencias (también llamado mapa o cartografia) en el que queden
recogidos las capacidades y los comportamientos que la empresa cree

conveniente que sus empleados tengan.

El 83% de los encuestados ha indicado no conocer sus funciones y
responsabilidades por escrito Io que denota que la empresa no cuenta con un
procedimiento para el analisis y descripcidbn de puestos, desconocimiento lo
que indica (Palao, 2009) que lo describe como el proceso que consiste en
describir y registrar el objetivo de un puesto de trabajo, sus principales
funciones y actividades, las condiciones bajo las que estas se llevan a cabo y

los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias.

En la organizacion encuestada el 93% de su personal indica que no se le ha
realizado una evaluacion del desempefio demostrando asi un déficit de gestion
gue ocasiona graves repercusiones en el Talento Humano, obstaculizando el
camino para alcanzar los objetivos estratégicos oponiéndose a lo que describe
(Alles, 2011) donde menciona que es un instrumento para dirigir y supervisar al
personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo
personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados

de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

Los colaboradores de Scanner Express en un 91% indica mediante el resultado
de las encuestas, no sentirse a gusto con las remuneraciones que percibe
tomando en cuenta las responsabilidades que ejecuta, ni el nivel competencias
gue posee, esto se debe a que no se ha desarrollado un procedimiento para
realizar compensaciones por competencias tal y como indica (Chiavenato,
2011) donde menciona que debe tener coherencia interna entre los salarios y
los cargos de la propia organizacion. El equilibrio interno exige una estructura
salarial justa y bien dosificada. Es necesario la evaluacién y clasificacién de
cargos, basadas generalmente en un programa previo de descripcion y analisis

de cargos.
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El personal en un 98% esta de acuerdo en que se implemente un modelo de
gestién por competencias tomando en cuenta que toda organizacion vamos a
encontrar gente que se resiste al cambio esto concuerda con lo que dice
(Rodriguez, 2010) Donde detalla que el modelo por competencias constituye la
formalizacién de las competencias y sus comportamientos asociados. Dicho
modelo puede presentarse en diferentes formas generalmente incluyen el
diccionario por competencias y el perfil de competencias para cada cargo e
incluye las competencias necesarias para el desempefio exitoso en cada cargo

y el grado en el que cada competencia debe estar presente.

El estudio de campo demostré que la hipotesis planteada “La inadecuada
gestion del Talento Humano por competencias genera un deficiente
desempeiio del Talento Humano de la empresa Scanner Express Seguridad
Integrada Cia. Ltda., de la ciudad de Santo Domingo de los Colorados” se
acepté ya que en las encuestas y entrevistas aplicadas a los trabajadores y
directivos respectivamente evidenciaron una deficiente gestiéon del Talento
Humano por competencias comprometiendo al desempefio del su personal por
lo que se hace necesario la aplicacion de un modelo de gestiéon de Talento

Humano por competencias.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

La Gestion del Talento Humano por competencias en la empresa Scanner
Express no se encuentra estructurada con procesos que aporten a mejorar el
potencial de Talento Humano Unicamente se cuenta con procesos aislados que

no aportan valor a la organizacion.

La Competencias organizacionales con las que cuenta el personal no son
definidas, ni medidas mediante un diccionario de competencias y ocasiona que
el personal no sea apto para el puesto de trabajo afectando directamente al

desempeiio laboral y al servicio que ofrece la empresa.

La organizacibn no cuenta con un proceso para elaborar un descriptivo de
cargos por competencias repercutiendo negativamente en el personal
provocando en algunos casos duplicidad de funciones o sobrecarga laboral,
incluso en los procesos de seleccion se desconoce que competencias son

necesarias para ejecutar una determinada funcion

La empresa no ha realizado procesos estructurados de evaluacion de
desempefio de 360° en base a las competencias Unicamente ha tomado como
referente para realizar despidos de personal dejando de lado el desarrollo

profesional del Talento Humano.

Scanner Express ha demostrado que no tiene coherencia interna en cuanto a
las remuneraciones que perciben sus trabajadores pues piensan que no se les
estd pagando de acuerdo a sus actividades y a sus competencias para ello se
hace necesario dotar de un procedimiento de remuneraciones por

competencia.
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5.2. Recomendaciones

Desarrollar un modelo de gestion de Talento Humano por competencias que
permita evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal de la
empresa Scanner Express Seguridad Integrada. Cia. Ltda., para mejorar el

potencial de los trabajadores.

Desarrollar un procedimiento para la elaboracion de un diccionario de
competencias organizacionales cardinales y especificas en base a la

metodologia propuesta por Martha Alles.

Disefiar un procedimiento de analisis y descripcion de puestos basados en la
gestién por competencias que permita evaluar al personal actual y a los nuevos

aspirantes a formar parte de la organizacion.

Se considera conveniente disefiar un procedimiento evaluacion del desempefio
de 360° por competencias de forma que sea participativa que permite obtener
diferentes apreciaciones respecto al desempefio de los colaboradores y utilizar
de forma conveniente para el trabajador y la empresa los resultados de la

misma.

Disefiar un procedimiento de remuneracion dentro del esquema de gestion por
competencias que permita tener personal motivado y remunerado de acuerdo a

su trabajo, sus habilidades, sus comportamientos y sus conocimientos.
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CAPITULO VI
PROPUESTA



6.1. Titulo de la propuesta

MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS
PARA PERSONAL DE LA EMPRESA SCANNER EXPRESS SEGURIDAD
INTEGRADA CIA. LTDA., DEL CANTON SANTO DOMINGO, PROVINCIA DE
SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS, ANO 2015.

6.2. Presentacion

En la actualidad se toma mucho en cuenta la necesidad de alinear la gestién
del Talento Humano con las estrategias organizacionales en un sentido amplio,
en todo tipo de empresa sin importar el tamafio o el giro de negocio, ya sea en
las empresas habituales o0 como en las organizaciones sin fines de lucro, es por
esto que se hace posible la implementacion de un modelo de gestion de
Talento Humano por competencias logrando de esta forma los objetivos

planteados para alcanzar el éxito empresarial.

La presente propuesta es de gran importancia por gue servira como una
valiosa herramienta para la gestion del Talento Humano de la empresa
Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., de la ciudad de Santo
Domingo asi como también la aplicacion de técnicas eficientes capaces de
mejorar el desempefio de sus colaboradores aumentando la productividad y

permitiendo el logro de los objetivos planteados.

La presente investigacion aporta conocimientos con bases tedricas y cientificas
para el desarrollo empresarial considerando los subsistemas de Talento
Humano como la Evaluacién del desempefio por competencias que de algun

modo repercuten directamente con la estrategia planteada por la empresa.

6.3. Justificacion

El modelo de gestién por competencias se considera como uno de los pilares
fundamentales de la administracion eficiente de los recursos humanos por que
evidencia como un colaborador debe desarrollar su rol dentro de la

organizacion de manera acertada contribuyendo a los objetivos estratégicos.
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Las competencias labores permite que cada persona conozca el grado de
importancia que tiene su trabajo y de qué forma contribuye al logro de los
objetivos, de igual forma lo que tomando en cuenta lo descrito en el marco
tedrico de esta investigacion “lo que no se mide no se puede mejorar’ este
modelo permite establecer indicadores de gestién del puesto de trabajo que
permitan identificar las falencias que limitan a que se pueda lograr resultados

exitosos.

Para la implementacion de un modelo de gestion de competencias es
necesario contar con los instrumentos necesarios como es el diccionario de
competencias organizacionales siendo la base principal donde se sustentan los

demas subsistemas de recursos humanos.

El modelo de gestidbn por competencias se constituye una herramienta clave
para la gestion de los recursos humanos permitiendo definir técnicamente los
procedimientos con la respectiva aplicacion de métodos comprobados y
formularios practicos y adaptables a todo tipo de organizacién para definir
competencias especificas, descriptivos de cargos, evaluacion de desempefio

360° y remuneraciones por competencias.

6.4. Objetivos

6.4.1. General

Disefiar un modelo de gestion de Talento Humano por competencias que
permita evaluar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal de la
empresa Scanner Express Seguridad Integrada. Cia. Ltda., para mejorar el
potencial de los trabajadores.

6.4.2. Especificos
e Disefiar un procedimiento para la elaboracibn de un diccionario de
competencias organizacionales cardinales y especificas en base a la

metodologia propuesta por Martha Alles.
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e Disefiar un procedimiento de andlisis y descripcion de puestos basados en

la gestidon por competencias.

e Disefiar un procedimiento evaluacion del desempefio de 360° por

competencias.

e Disefiar un Procedimiento para la remuneracion dentro del esquema de

gestidén por competencias

6.5. Alcance

Esta propuesta es aplicable a todo el personal de Scanner Express Seguridad
Integrada Cia. Ltda., y a los aspirantes interesados en incorporarse como

trabajadores de la organizacion.

6.6. Mision y vision

6.6.1. Misién

Ejecutar una eficiente gestiéon del Talento Humano basado en competencias
para el personal de Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., del

Canton Santo domingo.

6.6.2. Vision

Para el 2016 se espera alcanzar la eficiencia laboral mediante la gestién del
Talento Humano por competencias de acuerdo a los objetivos estratégicos de

la organizacion.
6.7. Estructura Organizacional

En la figura 2, encontramos a la estructura organizacional de la empresa

Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.
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6.8. Modelo operativo de la propuesta

6.8.1. Procedimiento para elaborar un diccionario de competencias
organizacionales cardinales y especificas en base a la metodologia

propuesta por Martha Alles.

Las competencias organizacionales definen las caracteristicas de personalidad
de los ocupantes de un puesto que se requiere para un exitoso desempefio.

Para la elaboraciéon del diccionario de competencias se deben considerar
cuatro grado o nivelas (A, B, C, D) para todas las competencias del modelo

sean cardinales o especificas.

Es importante que se deba conocer que cuando se implementa un modelo de
gestion por competencias todos los subsistemas de recursos humanos se ven

afectados por los cambios y se relacionan entre si.

Nota: el grado D indica que tiene una competencia desarrollada en un

nivel minimo.

La asignacibn de competencia se la realiza a partir del diccionario de
competencias que se detallan en el descriptivo de cargos indicando el nombre

y el grado requerido.
6.8.1.1. Competencias Cardinales

Las competencias cardinales son comportamientos aplicables a todos los
miembros de la organizacién representan la esencia para alcanzar la vision

organizacional.

Usualmente estas competencias estan representadas con los valores de la

organizacion reflejando lo necesario para alcanzar la estrategia.

Para ello se define en el presente procedimiento los pasos necesarios para

declarar, diagnosticar, conceptualizar, definir y evaluar los valores corporativos.
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6.8.1.2. Declarar valores organizacionales estratégicos

Para iniciar el proceso de declarar los valores organizaciones estratégicos
debemos trabajar conjuntamente con la alta direccion (Gerente general o su
representante) y definir a través de la participacion e integracion con los

mandos medios.

Para definir los valores o conductas se deben tomar en cuenta los siguientes
pasos esenciales, que serviran para la aplicacion de la filosofia de la mejora

continua:

A. Diagnostico de los valores existentes en la organizacion.

Se lo debe realizar a través de técnicas de trabajo grupal con todo el personal

de la organizacion los mismos que no deben superar a ocho personas por

grupo.

1. A todos los participantes se solita se enumere de forma libre y espontanea
los valores presentes dentro de la empresa.

2. Se procede a elaborar una lista de los valores existentes
Se procede a darle una escala de manera individual se le aplica una escala
ascendente del 1 al 4 con la finalidad de determinar qué tan presentes estan
en la organizacion.

4. Se realiza una segunda reunion de trabajo grupal y se define la cantidad de

valores manejables se realiza la ponderacion y declaracion.

Es proceso es aplicable tanto analizar los valores existentes y para los valores

deseados.

B. Conceptualizacion de Valores

Definir con palabras sencillas el significado de cada valor seleccionado de

modo que garantice el entendimiento general de la organizacion.

Se lo debe realizar mediante la técnica de trabajo grupal empleado un

diccionario y la informacion documental que sea necesaria.
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1. Se orienta a los integrantes del grupo a la busqueda de los significados de
cada valor seleccionado.

2. Los equipos de trabajo exponen su significado y se registra el concepto de
cada valor.

3. Se elabora la lista definitiva y se aprueba los valores y sus respectivos
significados aqui se evidencia el grado de aceptacion de cada valor y el

compromiso de los integrantes para desearlo, comunicarlo y compartirlo.

C. Definicibn de modos de conducta asociados a los valores

organizacionales.

Lo que se espera es que cada miembro sepa conducirse de forma voluntaria

con la finalidad de dar cumplimiento al valor conceptualizado.

1. Se debe realizar una campafa de reflexion en la cual cada involucrado

participa de forma consciente y responsable por lo que valora y lo acepta.
2. Se expone por el facilitador la expresion: El valor X esta presente si....

3. Mediante la técnica de trabajo en grupo se consolida el listado de las
expresiones asociadas a cada valor y se comprueba que haya total

comprension de los mismos.

D. Evaluacion de los modos de actuacion.

En este paso se debe utilizar cuestionarios, procesos de formacién adecuada o
la evaluacién de desempefio 360° para definir mediante el andlisis de las

conductas el grado en que estéa presente cada valor.

En cuanto al rol que cumple la alta direccion es el ejercicio de la critica
educativa y el compromiso constante de alcanzar el cumplimiento de los

valores organizaciones a través de la dotacion de los recursos necesarios.

Como resultado un desempefio positivo debe considerar la congruencia entre
los valores y la actuacion cotidiana, disefiando y elaborando escalas de

medidas.
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La comprobacion de los resultados puede hacerse a través de:

1. Control y seguimiento continuo de los comportamientos asociados a cada
valor.

2. Preguntas formuladas para recoger criterios del cumplimiento de los
valores.

3. Sesiones periddicas de trabajo en grupo por areas y exponer los principales
problemas que se presenten en el proceso de aplicacion en los diferentes
ambitos de trabajo.

4. Entrevistas y otras vias de comprobacion.

Al desarrollar la evaluacion se obtendran resultados que permiten valorar en
gué medida los valores se han interiorizado y contribuyen al cumplimiento

de los objetivos.
6.8.1.3. Competencias especificas

Las competencias especificas son los comportamientos que se encuentran
directamente relacionadas con los cargos o las actividades a realizar dentro del
puesto de trabajo las mismas cuentan con una sub clasificacién que se iran

definiendo segun la estructura organizacional de la empresa:

e Competencias especificas gerenciales: Se definen en los cargos que
tienen otras personas a cargo o son jefes de area.

e Competencias especificas por area o0 por proceso (segun la
organizacion): se las jerarquiza al personal que trabaja en un area en
particular y en algunas organizaciones se lo realiza por procesos en estos
casos se recomienda cambiar la definicion por area por la definicion por

procesos.

6.8.1.4. Pasos para el desarrollo del diccionario de competencias.

La implementacion de competencias especificas requiere de ciertos pasos

iniciales:

1. Definicion de competencias

2. Preparacion de diccionarios
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3. Asignacién de competencias a cada puesto
4. Inventario (determinacion de brechas)

El propdsito del paso 4 es determinar las brechas entre lo real y lo esperado,
para lo cual se disefiara una ficha de evaluacion con la finalidad de realizar

acciones de desarrollo en plazos mediados e inmediatos.
A. Definicion de competencias

Para que la empresa pueda definir sus competencias organizacionales
especificas debemos tomar la informacion en base al analisis de la mision,
visibn y los valores (competencias cardinales) conjuntamente con el plan
estratégico con la finalidad de estandarizar las competencias para los

respectivos puestos de trabajo.

Identificar las areas ocupacionales que se requiere mejorar las capacidades de
los trabajadores y que de alguna manera afecten al proceso productivo o al
servicio mediante estudios sectoriales con el fin de definir el perfil de
competencias dentro del descriptivo de cargos posterior; los estudios

sectoriales que se deben tomar en cuenta son:

¢ Requerimiento del mercado como calidad en el producto o servicio

e Cambios tecnoldgicos o cambios de los proceso productivos

e Calificacion de la fuerza de trabajo actual y las brechas que deseamos
cerrar en cuento a actitudes

e Oferta y demanda de formacién y capacitacion.

Una vez definida las areas clave que se requiere mejorar se continda con la

fase de preparacion de diccionarios.

B. Preparacion de diccionarios

Para preparar los diccionarios de competencias organizacionales especificas
se requiere aplicar la técnica de analisis ocupacional y de tareas la cual

consiste de los siguientes pasos:
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Se describen las tareas que hay que cumplir y las habilidades o
comportamientos que se requieren reuniendo a un grupo de trabajadores

experimentados guiados por un facilitador.
C. Asignacion de competencias a cada puesto

Una vez definidos los comportamientos empezamos a ponderar en niveles
requeridos de acuerdo a cada puesto de trabajo utilizando la metodologia

propuesta por Martha Alles en su obra Diccionario de competencias, 2006.
D. Inventario

A continuacién debemos definir las competencias dominantes minimo cuatro y
maxima seis y su apertura en grados segun el siguiente formato propuesto
(Figura 3).

Figura 3. Formato modelo para el perfil de competencias organizacionales

especificas.

NEXPI—ES PERFIL DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES ESPECIFICAS

-
F-PTTHH-COE-01-01

1. Identificaciéon del Cargo
Titulo del puesto:

Area:
Nivel de autoridad:

2. Descripcion de responsabilidades

3. Competencias organizacionales especificas requeridas.
Grado Comportamiento

o|0(w|>

Grado Comportamiento

o|o(m(>

Grado Comportamiento

o|o(w|>

Grado Comportamiento

olo|m|>

Grado Comportamiento

o|0(w|>

Grado Comportamiento

olo|m|>

Preparado por: Fecha:
Froilan Efrain Calle Ramos
Universidad Tecnica Estatal de Quevedo
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Cuando se realice seleccion de personal se deben evaluar las competencias de
los candidatos para ello se debe desarrollar un diccionario de preguntas en
cuatro niveles segun la metodologia propuesta por Martha Alles en su obra
Diccionario de preguntas, 2006.

Luego del armado del modelo se puede utilizar la evaluacion del desempefio,
cuyos resultados estan disponibles al final del periodo evaluado.
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6.8.2. Procedimiento para el analisis descripcion de puestos por

competencias

La realizacion de la descripcion de puestos es la base imprescindible para
trabajar en los demas subsistemas de recursos humanos con la finalidad de
seleccionar adecuadamente al personal para luego de formarlo, evaluarlo y

remunerarlo.

Para el analisis y la descripcion de puestos se debe tomar en cuenta
principalmente el aspecto legal y varios pasos con la finalidad de reunir y
analizar la informacién sobre el contenido, la tarea, los requerimientos

especificos y el tipo de personas que deben ser contratadas para el puesto.

6.8.2.1. Beneficios del analisis y descripcion de puestos

v' Permite comparar dos o mas puestos y clasificarlos para que las
compensaciones sean equitativas.

v' Sirve como herramienta para los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion de personal.

v' Permite realizar correctas evaluaciones de desempefio al contar con
rendimientos estandar.

v" Ayuda a los PCI (Plan de Carrera Individual).

6.8.2.2. Informacion inicial para el analisis y descripcion de puestos

v Actividades y comportamientos del puesto de trabajo.
Definir estandares de rendimiento.

Maquinas o equipos necesarios para realizar el trabajo.
Condiciones laborales.

Requerimientos de comportamientos (Diccionario de Competencias).

NN RN

Identificar las siguientes interrogantes
o ¢Qué se hace?

o ¢Por qué se hace?

o ¢Db6nde se hace?

o ¢Coémo se hace?
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6.8.2.3. Métodos para recopilar informacion
A. Método Cuestionario

El trabajador completa un cuestionario previamente elaborado el mismo que
permite que describa las tareas, deberes y obligaciones de su puesto de

trabajo

B. Método Entrevista

El entrevistador realiza preguntas directas al trabajador y la debe registrar en
un formulario guia, se la puede realizar de diferentes tipos:

e Entrevistas individuales con cada trabajador.

e Entrevistas grupales si hay varios trabajadores en el mismo puesto.

e Entrevista con uno o mas jefes inmediatos.

C. Método observacion directa

El entrevistador observa las tareas y completa el formulario sin la intervencion
del trabajador siempre y cuanto la tarea sea observable y se recomienda para

trabajadores menos calificados como limpieza o funciones de fabrica.

D. Método Mixto
Utiliza por lo menos dos de las variantes arriba detalladas.

En todos los métodos la informacion se recopila con el apoyo del Jefe de

Talento Humano, del jefe inmediato y el trabajador.

6.8.2.4. Elaboracion de formularios de analisis y descripcidén de puestos

por competencias.
A. Identificacion del puesto

Incluye todo lo relacionado a nombre del puesto, codigo del puesto, area a la

gue pertenece ciudad o region siempre y cuando sea pertinente.
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No se puede utilizar diferentes nombres para cargos similares del mismo nivel

El codigo del puesto permitira encontrar rapidamente el cargo de los demés.

B. Objetivo del puesto de trabajo

Se deben detallar la actividad principal del trabajador en verbo infinitivo.

C. Relaciones

Muestra qué relacidn tiene el puesto de trabajo con los demas dentro o fuera

de la empresa.

D. Responsabilidades y deberes

Se debe realizar una lista detallada de las funciones se recomienda incorporar
informacion concisa y breve no debe omitir ninguna tarea por mas sencilla o

eventual que parezca.

E. Nivel de autoridad

Se debe definir los limites de autoridad como toma de decisiones, supervision
directa manejo de dinero entre otras.

F. Competencias requeridas

Las competencias organizaciones especificas requeridas se basan en el
inventario de competencias o en el perfil de competencias y se ponderan de
acuerdo a los requerimientos propios del puesto de trabajo.

Las competencias técnicas se toman en cuenta de la formacion requerida en el

puesto de trabajo ponderando el nivel de conocimientos necesarios Optimos

para desarrollar las actividades dentro de su puesto de trabajo.
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G. Indicadores de gestién

Permite identificar el nivel de cumplimento del trabajador en el puesto de
trabajo de acuerdo a las actividades detalladas en el descriptivo de cargos y

gue generen valor a los objetivos estratégicos de la empresa.

H. Condiciones de trabajo y ambiente.

Medio ambiente: se debe considerar la exposicion que tiene el trabajador a los
factores de riesgos propios del puesto como mecanicos, fisicos, medio

ambiente, quimicos, biolégicos, psicosociales o ergonémicos.

Otras condiciones: incluir horarios especiales, o viajes frecuentes o cualquier

riesgo inherente al puesto de trabajo.

Las condiciones de trabajo se deben realizar mediante método FINE (METODO
DE INDICES DE PELIGROSIDAD) en base a la matriz de riesgos
proporcionada por el Técnico en Seguridad y Salud Ocupacional considerando

las cualificaciones de:

e MD: Riesgo Moderado
¢ |P: Riesgo Importante

e IT: Riesgo Intolerable

I. Adecuacién Trabajador — Puesto

Como paso final para la correcta aplicacion del andlisis y descripcion de

puestos se deben realizar las siguientes actividades:

1. Comparar la descripcion del puesto de trabajo con la persona que lo ocupa.

2. Se analiza la coherencia general de la descripcién del area y de toda la
empresa.

3. Verificar que la descripcion del puesto tenga relacion con los planes de
carrera de los trabajadores.

4. Realizar un analisis integro de los resultados para verificar si existen tareas

duplicadas o si acaso quedd alguna sin detallar, para asegurar la
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coherencia se debe analizar por jefe de Talento Humano y alguna persona

con rango gerencial de la organizacion.

5. Toda la actividad realizada debe contar con la aprobacion de la gerencia

general o el representante de la gerencia (Figura 4).

Figura 4. Formato modelo para el andlisis y descripcion de puestos por

competencias.

DESCRIPCION DE PUESTOS POR COMPETENCIAS

F-PTTHH-DPC-01-01

1. Identificacion del cargo

Titulo del puesto:

Coédigo:

Area:

Nivel de autoridad:

Reporta directamente

Reporta

Reemplazo Temporal:

Personal a su cargo:

2. Organigrama estructural

3 Objetivo General de Cargo

4. Requisitos minimos

5. Descripcion de responsabilidades

6. Competenciarequerida.

Competencias Tecnicas %

Competencias Organizacionales

%

Competencias

Ponderacion Total Tecnicas

Total Organizacionales

TOTAL DE COMPETENCIA

7. Indicadores de gestion.

Indicador Formula

Caracteristicas

8. Condiciones de trabajo y ambiente.

Riesgos Cualificacion

Otras condiciones

Cualificacion

Factores fisicos

Factores Mecanicos

Factores Quimicos / Biolégicos

Factores Ergonémicos

Factores Psicosociales

9. Banda Salarial

Minimo Medio

Maximo

Preparado por:

Froilan Efrain Calle Ramos
Universidad Tecnica Estatal de Quevedo

Aprobado por:

Fecha:
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6.8.3. Procedimiento para la evaluacién del desempefio de 360° por

competencias.

6.8.3.1. Politicas de la evaluacion de desempefio

Se la debe realizar al menos una vez al afo.

e Los resultados serviran para realizar proyecciones e incentivos que mejoren

el desempefio del personal.

e La evaluacion de desempefio se la debera realizar en base a la clasificacion
de las competencias establecidas en el descriptivo de cargos por

competencias.

La informacion obtenida en la evaluacién de desempefio sera confidencial.

6.8.3.2. Procedimiento
A. Responsables de la evaluaciéon del desempefio
1. Jefe de Talento Humano:

e Implementar los instrumentos para la evaluacion del desempefio y definir
escalas.
e Socializar con el personal la correcta aplicacion del instrumento.

e Registrar la informacién recopilada durante el proceso.

2. Jefes de area

Aplicar los instrumentos de la evaluacion del desempefio, registro y calificacién

de los indicadores.

3. Personal

Participar en el proceso de la evaluacion de desempefio mediante una

entrevista la cual permitira evaluar las competencias.
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B. Escalas de valoracién

Se encuentran representadas por las escalas de valoracion segun una escala

cualitativa y cuantitativa segun la siguiente escala:

e Excelente: Desempefio alto: Mayor a 60%.

e Muy bueno: Desempefio mejor a lo esperado: Entre 45 a 59%.
e Satisfactorio: Desempefio esperado: Entre 30 a 44%.

e Deficiente: Desempefio bajo lo esperado: Entre 15 a 29%.

¢ |naceptable: Desempefio muy bajo a lo aceptable: 0 a 15%.

C. Definiciéon de factores de evaluacion

Los factores de evaluacién sirven para tener una vision mas clara de lo que se

quiere evaluar, permiten cuantificar el grado de logro de los objetivos.

Los indicadores a tomar en cuenta seran los siguientes:
¢ Indicadores de gestion del puesto.

e Conocimientos.

e Competencias técnicas del puesto.

e Competencias organizacionales especificas.

e Competencias organizaciones cardinales.

Los conocimientos y competencias técnicas se evallan de acuerdo a las
actividades del puesto de trabajo con la finalidad de analizar cada puesto y

determinar los aspectos que se pueden mejorar.

D. Asignacion de puntajes de calificacion

Indicadores de gestion del puesto 60%
Conocimientos 8%
Competencias técnicas del puesto 8%
Competencias organizacionales especificas 8%
Competencias organizaciones cardinales 16%

TOTAL 100%
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Definir los indicadores que permiten evaluar el factor y asignar una
puntuacion equitativa a cada uno ellos dividiendo 100 para el nimero de
indicadores intervinientes.

Indicar el nivel de alcance de la actividad esencial en la escalade 1 a5 la
cual corresponde 60%, 70%, 80%, 90% y 100% respectivamente, se
multiplica el porcentaje asignado a la calificacion por el porcentaje que
representa cada indicador.

Sumar los subtotales de cada actividad esencial el subtotal se multiplica por
el porcentaje de relevancia del factor evaluado y esa forma de se obtiene
la calificacion de factor evaluado.

Este valor se suma posteriormente con los totales de cada factor de
evaluacion.

Para la evaluacion de los conocimientos necesarios para el desempefio en
el puesto se debe proceder de manera similar a la anterior con la diferencia

que la escala de valoracion sera la siguiente:

e 5 Sobresaliente 100%
e 4 Muy bueno 80%
e 3 Bueno 60%
e 2 Regular 40%
e 1 Insuficiente 20%

Las competencias técnicas se deberdn tomar en cuenta considerando
siempre las actividades esenciales del puesto, para su calificaciéon de la

siguiente manera:

e 5 Altamente desarrollada Relevancia alta 100%
e 4 Desarrollada Relevancia alta 80%

e 3 Medianamente desarrollada Relevancia media 60%
e 2 Poco desarrollada Relevancia media 40%
e 1 No desarrollada Relevancia baja 20%

Las competencias organizacionales especificas y cardinales se evalGan

bajo los siguientes parametros:
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e 5 Siempre 100%
e 4 Frecuentemente 80%
e 3 Algunavez 60%
e 2 Raravez 40%
e 1 Nunca 20%

E. Aplicacion de instrumentos de Evaluacion

La aplicacién de los instrumentos de evaluacion corresponde a la siguiente

fase, permite el levantamiento de informacién para el analisis (Figura 5).

Figura 5. Formulario evaluacion de desempefio.

GruFo SCAANEF

SCANNERXPRESS SEGURIDAD INTEGRADA CIA. LTDA =) (o)

Formulario para la Evaluacién del Desempefio Prerrraet peme
F-PTTHH-ED-01-01

a. Datos Personales del Funcionario / Colaborador

Apellidos y Nombres:
Cédula Ciudadania:
Fecha de ingreso:

Administracion: Sucursal:

Departamento:

Area:
Cargo:

Apellidos y Nombre del Jefe Superior Inmediato [Evaluador]

| | o

Periodo de Evaluacion [dd/mm/aaaa]

Desde:
Hasta:

b. Evaluacion de las Actividades del Puesto

b.1. Indicadores de Gestion del Puesto

Actividades: 2
Factor: 60%

Meta Periodo [%) Nivel Cumplimiento

N’ Descripcion Actividades Indicador Cumplidos "
; Evaluado [Nro] ; Cumplimiento| - calificacion Equivalencia

Becucion de trabajos dentro de los Trabajos realizados dentro del plazof total de
plazos establecidos trabajos solicitados

Estandar de calidad desarrollado en las
2 . Calidad de tareas desarrolladas [Escala del 1 al 10]
tareas asignadas

¢A més del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelantd y cumpli con objetivos y metas previstas | [+] Aplica 4%

0)
para el siguiente periodo de evaluacion? Adicional LD P de Aumento

[=] Total Actividades Esenciales:
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b.2. Conocimientos

Conocimientos: 1
Factor: 8%

- o Nivel Conocimiento
N Descripcién Conocimientos

Calificacion Equivalencia

1 |Conocimientos que empled el funcionario en el desempefio de su puesto

b.3. Competencias Técnicas del Puesto

Competencias:

7

Factor:

8%

[=] Total Conocimientos:

N° Destreza

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel Desarrollo
Calificacion Equivalencia

[=] Total Competencias Técnicas:

b.4. Competencias especificas

Competencias:

5

Factor:

8%

N° Destreza

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel Desarrollo

Calificacion Equivalencia

b.5. Competencias cardinales

Competencias:

2

Factor:

16%

[=] Total Competencias Universales:

N° Destreza

Relevancia

Comportamiento Observable

Nivel Desarrollo

Calificacion Equivalencia

Llenar el campo de liderazgo, sélo para quienes tengan subordir bajo su r

de gestion.

[=] Total Trabajo en Equipo:
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Observaciones del Jefe Inmediato [en caso de que las tenga]
C. Resultado de la Evaluacién
Calificacion
Factores:
Alcanzada
Indicadores de Gestion del Puesto b.1.
Conocimientos b.2.
Competencias Técnicas del Puesto b.3.
Competencias Universales b.4.
Trabajo en Equipo, niciativa y Liderazgo b.5.
[£] Total Evaluacion del Desempeﬁo:l 0
D. Certificacion Funcionario Evaluador
Fecha [dd/mm/aaaal: I:I
Firmadel Jefe Inmediato Firmadel Jefe de Talento Humano Firma Evaluado (Opcional)
Preparado por:
Froilan Efrain Calle Ramos
Universidad Tecnica Estatal de Quevedo

F. Registro y de Control de la Evaluacion
1. Resultados de la Evaluacion del Desempefio por competencias

e La persona que obtenga una calificacion excelente, muy buena o
satisfactoria sera tomada en cuenta para el plan de incentivos y
desarrollo de carrera; estimulos o reconocimientos sociales, cursos de

capacitacion y entrenamiento que planifique la organizacion.

e Quien obtenga deficiente en la calificacion sera exigido a requerir el

desarrollo de sus competencias.

e La calificacion inaceptable, tiene como resultado la destituciéon de la

persona tomando en cuenta las condiciones legalmente reconocidas.
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6.8.4. Procedimiento para la remuneracion dentro del esquema de gestién
por competencias

Las remuneraciones por competencias son un complemento a la gestion del
Talento Humano por competencias ya que no solo se centran en los resultados
sino que se enfoca a las competencias permitiendo identificar y premiar los
comportamientos exitosos del personal para el logro de los objetivos

estratégicos tanto en corto como en largo plazo.

Los componentes que se deben tomar en cuenta para la remuneracion por

competencias son.

e El sistema que permite definir competencias cardinales y especificas
e El sistema de descriptivo de cargos

e El sistema Forma de evaluacion de desempefio

Con este procedimiento se busca estimular el reconocimiento del desempefio
entre el personal de todos los niveles. Para la implementacion del
procedimiento de remuneracion por competencias se tomara en cuenta el

método de valuacion de puestos por puntos.

6.8.4.1. Procedimiento para la aplicacion

A. Integracion del comité valuador

Para integrar el comité valuador, se elabora un documento llamado "Acta de

Valuacién". En dicho documento se indica:

e Quienes son los integrantes
e Las funciones del comité

e Las politicas de valuacion

B. Definicion de los puestos tipo (con sueldo mensual)

Los puestos de trabajo se deben definir en base al descriptivo de cargos

tomando en cuenta el sueldo mensual actual
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C. Definicion de factores para la valoracion de cargos

Se debe tomar en cuenta tres factores importantes donde cada uno establece

los requisitos competitivos para cada puesto, esto se debe establecer mediante

una reunion de grupo conjuntamente con la alta direccion, los jefes de cada

area y el Jefe de Talento Humano ponderando cada factor de acuerdo al

impacto en el desarrollo de actividades utilizando los perfiles de competencias

elaborados previamente mismos que ayudaran a determinar el puntaje a cada

factor:

e Competencias

e Complejidad del puesto

¢ Responsabilidad

D. Descripcion de los subfactores de valoracion

1. Competencias

e Instruccion formal

Nivel Descripcién Puntaje
. L Nivel de instruccion bésica hasta 10° afio
Ciclo bésico
aprobado.
: Estudios formales de educacion media
Bachiller S .
aprobada (educacién superior abandonada)
EStuq'OS. Estudios superiores en curso aprobados
Universitarios
Titulo Estudios adquiridos en niveles de instruccion
superior universitaria aprobada.
e Experiencia
Descripcion Puntaje

0 a1l afo

1 afo un mes a 2 anos

2 afios un mes a 3 afios

3 afios un mes a 5 afos
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Competencias Organizacionales Cardinales

Nivel Descripcién Puntaje
COMPROMISO:
Sentirse obligado con los objetivos de la organizacion
(hacerlos propios).
ETICA:
Conjunto de valores morales o buenos costumbres que
se espera de todos los integrantes de la organizacion.
INICIATIVA:
Adelantarse a los demas en su accionar.
ADAPTABILIDAD AL CAMBIO:
Acomodarse, avenirse a los cambio.
ORIENTACION A LOS RESULTADOS
Encaminar sus actos a lo esperado.
2. Complejidad del puesto
e Condiciones de trabajo
Nivel Descripcion Puntaje
Desarrolla las actividades en
1 condiciones de trabajo ambientales y
fisicas que no implican riesgos
ocupacionales
Desarrolla las actividades en
5 condiciones de trabajo ambientales y
fisicas con bajas incidencias de riesgos
ocupacionales
Desarrolla las actividades en
3 condiciones de trabajo ambientales y
fisicas que implican medianas
posibilidades de riesgos ocupacionales
Desarrolla las actividades en
4 condiciones de trabajo ambientales y

fisicas que implican considerables
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riesgos ocupacionales

Desarrolla las actividades en
condiciones de trabajo ambientales y
fisicas que implican altos riesgos

ocupacionales

e Toma de decisiones

Nivel Descripcion Puntaje
Las Decisiones dependen de una simple eleccion,
! con minima incidencia en la gestion
La toma de decisiones depende de una eleccién
2 simple entre varias alternativas con baja incidencia
en la gestion.
La toma de decisiones requiere de analisis
3 descriptivo, con moderada incidencia en la gestion.
La toma de decisiones requiere de analisis
4 interpretativo, evaluativo en situaciones distintas,
con significativa incidencia en la gestion.
La toma de decisiones depende del analisis y
5 desarrollo de nuevas alternativas de solucion, con
trascendencia en la gestion.

3. Responsabilidad

¢ Rol del puesto

Nivel Descripcion Puntaje

o Ocupa un puesto que
Servicio . o
desempefia servicios generales

. _ Ocupa un puesto de apoyo
Administrativo o )
administrativo

Técnicoy Ocupa un puesto de soporte




tecnologico

técnico de una rama u oficio

Ejecucion de

Ejecuta actividades agregando

valor al servicio del proceso
procesos o

organizacional
Ejecuciony Ejecutan actividades operativas

supervision de

procesos

y supervisan a grupos de

trabajo.

Ejecuciony
coordinacion de

procesos

Ejecuta actividades de
coordinacion de actividades o

procesos organizacionales.

_ y _ Lidera y controla una unidad que
Direccién de unidad )
varios

integra procesos 0

organizacional

subprocesos organizacionales.

4. Control de resultados

Los resultados deberan ser definidos y ponderados de acuerdo a los
indicadores de gestion estipulados en el perfil de competencias definido en esta

propuesta.

E. Valoracion de cargos

Para el proceso de valoracién se ha establecido el método por puntos debido a
que permite determinar la importancia de cada cargo en base a las
competencias que se requieren a la complejidad y las responsabilidades

asignadas para ello se utiliza el formato propuesto a continuacion.

1. Puntaje alos puestos

Una vez realizada la ponderacion de los factores y subfactores se debe realizar
un cuadro por cargos con el resultado de los puntajes obtenidos segun la

ponderacion (Figura 6).
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Figura 6. Cuadro de factores y subfactores.

SCANNERXPRESS SEGURIDAD INTEGRADA CIA. LTDA. =)
CUADRO DE FACTORES !‘e g uw or i 4 a & Hou m a noa
FPTTHH-CF01-01

a. ldentificacion del cargo

Departamento:
Area:
Cargo:
A. Factores
Factores Subfactores Ponderacién Subtotal
Instruccién formal
Competencias Experiencia

Competencias especificas

Condiciones de trabajo
Complejidad del puesto

Toma de decisiones

Rol de puesto
Responsabilidad

Control de resultados

[Z] Total de puntos:

B. Observaciones

Fecha [dd/mm/aaaa]: |:|

Firmadel Jefe Inmediato Firmadel Jefe de Talento Humano Firma Evaluado (Opcional)

Preparado por:
Froilan Efrain Calle Ramos
Universidad Técnica Estatal de Quevedo

F. Concentracién de los datos de la valuacion

Para éste fin se hace uso de la forma "Concentracion de Datos para la
Valuacion" (Figura 7).

Figura 7. Concentracion de datos.

sruros scannmer

-,
SCANNERXPRESS SEGUR DAD INTEGRADA CIA. LTDA. = ,Ex P’E

CONCENTRACION DE DATOS o
F-PTTHH-CF-01-01
a. Factores

Instruccién formal

Experiencia

Competencias especificas

Condiciones de trabajo

Toma de decisiones

Rol de puesto

Control de resultados

Preparado por:
Froilan Efrain Calle Ramos
Universidad Técnica Estatal de Quevedo




G. Tablas de dispersién salarial por minimos cuadrados
La tabla de dispersion salarial se elabora en base a las siguientes variables:

e N= Numero de puestos de la organizacion.

e X= Total de puntos obtenidos en la concentracion de datos por cada puesto.
e Y= sueldo mensual actual por puesto.

o XY=XporY

o X2=XporX

e Y2=YporY

H. Gréfica de dispersion salarial por minimos cuadrados

e X media= (D puntos) + (n puestos)

e Y media= () sueltos) + (n puestos)

o B=[n (2XY)-(2X) ZY)] +[n (2X2) - (2x)2]
e A=Y media - B X media

e Paralarecta ideal y campo de tolerancia:

e Y=a-bx (MENOR PUNTAJE)

e Y=a-bx (MAYOR PUNTAJE)

6.9. Plazos para la puesta en marcha del modelo de gestion

por competencias

La metodologia detallada en la presente propuesta asegura un funcionamiento
en un plazo de 3 a 6 meses para que todo el sistema por competencias
funcione dependiendo de la complejidad y del grado de compromiso de la alta

direccion y las jefaturas.
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Anexo 1. Cuestionario para encuesta, aplicada al personal de la empresa
Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

W UNIDAD DE ESTUDIO A DISTANCIA
MODALIDAD SEMIPRESENCIAL
CARRERA INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENCUESTA AL PERSONAL DE LA EMPRESA SCANNER EXPRESS
SEGURIDAD INTEGRADA CIA. LTDA.

Objetivo: Analizar la gestion del Talento Humano por competencias y su
incidencia en el desempeiio laboral del personal de la empresa Scanner

Express Seguridad Integrada Cia. Ltda., para reforzar técnicas de trabajo.

La informacion que proporciona es de caracter confidencial, por cuanto
solicitamos veracidad y ética en sus respuestas.

Marque con una (x) las siguientes preguntas:

1.- ¢,Qué grado académico posee?
Ciclo basico ( ) Bachiller () Estudios Universitarios ()
Titulo superior ()

2.- ¢De las siguientes fuentes de reclutamiento cual utilizan la empresa
para llenar sus vacantes?
Ascensos Internos ( ) Publicaciones externas ( ) Mixto ( )

3.- ¢,Conoce Ud. cuédles son sus competencias organizacionales para
desempefar sus funciones?
Si ( ) No ( )

4.- Una vez que fue seleccionado ¢de qué forma lo integraron a la
empresa?

Recorre las instalaciones

Le indicaron productos y servicios de la empresa

Presentacion de Superiores y compafieros

Técnicas de simulacion

Le realizaron induccién

e N N N N
~— N
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5.- ¢Cuando ingreso a su puesto de trabajo le indicaron por escrito sus
actividades y responsabilidades?
Si ( ) No ( )

6.- ¢ Considera suficientes sus conocimientos para realizar su trabajo
Si ( ) No ( )

7.- ¢Qué evidencias son utilizadas para evaluar su trabajo?

Cumplimiento de objetivos ( )
Satisfaccion del cliente ( )
Errores en el trabajo ( )

8.- ¢En el transcurso del afio cuantas veces se ha realizado la evaluacion
del desempefio al personal?
Ninguna () 1 a3 Veces ( ) + de 3 Veces ( )

9.- ¢ Se evalla la cantidad de trabajo que Ud. realiza en su puesto?
Siempre () Normalmente () RaraVez () Nunca( )

10.- ¢Cree Ud. que la remuneracién que recibe esta siendo justa,
tomando en cuenta el nivel de responsabilidades y el nivel de
competencias que posee?

11.- Si ( ) No ( )

12.- ¢Esta Ud. de acuerdo en que se implemente un modelo de gestion
por competencias para mejorar el desempefio laboral?
De Acuerdo ( ) En desacuerdo ()

Gracias por su colaboracion
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Anexo 2. Cuestionario para entrevista, al Gerente Administrativo Financiero de
la empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO %
w UNIDAD DE ESTUDIO A DISTANCIA U N

MODALIDAD SEMIPRESENCIAL
CARRERA INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENTREVISTA AL GERENTE ADMINISTRATIVO FINANCIERO

1.- ;Qué aspectos se consideran al momento de contratar a un nuevo

empleado?

2.- ¢La empresa cuenta con un procedimiento para disefiar un diccionario

de competencias organizacionales?

3.- ¢ Existen procedimientos establecidos para la reclutar al personal?

4.- ¢ Sefale los métodos que se realizan para lainduccion del personal?

5.- ¢ Existen procedimientos establecidos para evaluar el desempefio del

personal?
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6.- ¢Qué métodos se utilizan para evaluar el desempefio del personal?

7.- ¢Quiénes intervienen en la evaluacion del desempefio?

8.- ¢Qué acciones se toman con el personal concluida la evaluacion?

9.- ¢Cree usted gque es necesario la implementacién de un procedimiento
de remuneraciéon por competencias, que permita fijar bandas salariales

y compensar mejor a sus empleados?

10.- ¢Esta Ud. de acuerdo en que se implemente un modelo de gestion

por competencias para mejorar el desempefio laboral?

Gracias por su colaboracién

102



Anexo 3. Fotos

- -

Foto 1. Socializacion para realizar la encuesta al personal administrativo de la

empresa Scanner Express Seguridad Integrada Cia. Ltda.

Foto 2. Encuesta al personal administrativo de la empresa Scanner Express

Seguridad Integrada Cia. Ltda.
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Foto 3. Encuesta al personal administrativo de la empresa Scanner Express

Seguridad Integrada Cia. Ltda.

Foto 4. Encuesta al personal administrativo de la empresa Scanner Express

Seguridad Integrada Cia. Ltda.
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