UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL
DIRECCION GENERAL DE POSGRADOS

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

GENERACION DE UN SOFTWARE INTERACTIVO PARA VALORAR CARGOS A
TRAVES DE PUNTOS.
CASO: DINERS CLUB DEL ECUADOR - CASA MATRIZ QUITO.

Trabajo de Grado presentado como requisito parcial para optar el grado de Magister en

Gestion del Talento Humano
Autor:
Raul Benjamin Rodriguez Mancheno
Director:

Ing. Jaime Saavedra Alberca

Quito — Ecuador

Abril-2013



CERTIFICADO DEL ESTUDIANTE DE AUTORIA DEL TRABAJO

Yo, Raul Benjamin Rodriguez Mancheno, declaro bajo juramento que el trabajo aqui
descrito es de mi autoria, que no ha sido presentado para ningun grado o calificacion
profesional.

Ademas; y, que de acuerdo a la ley de propiedad intelectual, el presente Trabajo de
Investigacién pertenece todos los derechos a la Universidad Tecnol6gica Equinoccial, por su

Reglamento y por la normativa institucién vigente.

e

|
/

/

Estudiante Raul Benjamin Rodriguez Mancheno
C.1. 0602896151



AGRADECIMIENTOS Y DEDICATORIAS

A Dios, mi esposa, mi hijo y a mis padres.



INDICE
INTRODUGCCION ..ot ettt es ettt s st as ettt en e e s st n st en et s et ansenses et en s eess st en s an s e st anaenen 3
CAPTTULO | oottt 80888888888 5
1.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ..ottt ettt b et sb et e n bbb 5
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ......oocveieeeetecie e eeeeee e sevaesaessee e sess s s saan s s assassas s ssassssssanse s ssenasnaanssnns 7
1.3 INTERROGANTES DE INVESTIGACION ........oooiiieieteteeeeeeeee s eetesaese s vee s s st ensss s s st sassessensnaasan s sensanennen 7
(SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA) .......ovvtviieeeeeeteiee e stee e sessaes s sas s s s s sassaasss s sasssanssson 7
14 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION . ......ooouieieeeeeee et see e saeses e sesaeses s sen s s nasnas s enaes s snsensnnens 7
1.4.0 ODJELIVO GEBNEIAL ....ecveieieiieie sttt sttt et e e se et et e e et e et e s b et e s e e R e e be e e e et e st e e et eneeaeebenetenteneeseensanearen 7
1.4.2 ODJELIVOS ESPECTTICOS ....cveuivieiiiisiet ettt bbbttt 8
1.5 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION .....couruivirmirimieiseesiesissesss s sessssssssssses s st sessssssssssssssssssssssssesssnes 8
1.6 ALCANCE Y LIMITACIONES ...ttt ettt b ettt e et b e bbb e bt bt e bt e b et s e be e b e et e b e bt abeeb et e e ebe b e 9
CAPTTULO 1 oottt 88884488888 10
MARCO REFERENCIAL, TEORICO Y CONCEPTUAL ....c..oviiieeeeteeeeeteeee e vesteeaeeae et ss s ansennenss 10
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION......coiiiiiiiiiieis sttt 10
2.2 MARCO TEORICO ......cooueeemaiesaeeesseesseesesesessseeesss e ess s8££ 8 1588881888808 13
2.2.1 0Organizaciones el MUNGO .......ccveuiiuerieieisiei ettt ettt se et e se st e b e se et e s tesaeseab e s sesae st esseneetesae e eseasesreneenens 13
2.2.2. DINErs ClIUD el ECUAAOT . .......c.oiviiiiiteiieciee ettt ettt 14
2.2.2.0 HISEOTIA 1o 14
2.2.2.2. IMHISTON ...ttt R bR Rt 14
2.2.2.3. VISTON 1ottt 14
2.2.2.4. Valores de Diners Club del ECUBAON ............o.ciiiiiiice e 14
2.2.2.5. La OFQANIZACION ...ecveieiieiiitesiesieie ettt s st bbbt bbb e s b e b e st e ket e b e s e eb e e be st e st et ane et e st eneebentente e eneas 15
2.2.2.6. IMAPA BSTFAIEIICO ... eveteetesceeete ettt ettt ettt et et et e et e s e e e e b e e b e st ee e b en e e b e b e £k eR e e b et et ek ebe bk eb e et eneaeere e e 15
2.2.2.7 EStructura OrganiZaCioNal..........cc.cuieieieiiiesieisese et st ettt sbe s e sesbesbe s esesbesbesbe s eseabe s eneerestesseeaneas 16
2.2.2.8. Principios de DINers CIUD del ECUAAON ...........couiiiiiieieieicierieee ettt 16
2.2.2.9. COMPIromMISO CON B LOGIO: ..viiviieiiiieiieieietiste ettt sttt bt s et st se e b e s besbe s be b e st et et eneetenbenteeeneas 17
2.2.2.10. RespoNnSabilidad SOCIAL...........cc.ciiiiiieiiee bbb sttt b et neer e 17
2.2.3 Factores para MEAIN € SAIANO ........cvuiiiiiiei ittt b st b e et e renbesbe b ne e 18
2.2.4 Fundamentacion TEOrica 0 BaSES TEOMICAS. ........uivvvirereriieieriieiie ettt 23
2.2.4.1 Método de la comparacion simple 0 de JerarqUIZACION. .........ccuveiireririeieninie et seeneas 24
2.2.4.2 Método de las categorias predeterminadas 0 de ClasifiCaCion. .........ccccovveivrevieriiiiiici e 28
2.2.4.3 Método de la COMPAraCion e FACIOTES.........ciiirieiiiiieieisie ettt sttt sb e restesaeseeneas 30
2.2.4.4 La Comision de eValuaCion 08 CANGOS. ........euururuerieeeireeteieeiete et te et e st ettt see e e st ese e ase s ebese e ebenesnesaneanas 32
2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS........o.cuiiuieeeseieeieeeeeeesee s iesaessssesssssassessssesssssssssssssasssssasasssasssssesssnsansssessenss 33
2.8 HIPOTESIS  ...oveitieiaeeseeese st esss s s8££ 35

2.4. 1 HIPOLESIS GENEIAL .....uiiviieieeiiteiteee ettt sttt bttt s bt s bbb e e e bt e b e b e s e b e e b et be st e bt e b e b e s e e b e e besbe e ere et e s be b ene e 35



2.4.2 HIPOLESIS ESPECITICA ..e.viverietiiteiteie ettt ettt bbbt s et t e st e b st e s b e s e s et e bt eneabesbe b ene e 36
2.5 SISTEMA DE VARIABLES ...ttt b bbb b e et b e b b e b e s e bt e bt e et e bt et e nb e e nn e 36
2.5.1 Variables QePENUIENTES: .. ...e.ieuiitiiteieiee sttt et b ettt e bt s b b et e b e sbe e e st e be st e s b e s e e R e be et et ereabenbe e ne e 36
2.5.2 V/ariables INOEPENIIENTES:.........ccviiiieie ettt bbbt b e bt b e st e bbb e e e bt ek e eb et e bt e b e sb e ne e 37
2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ......oooieiieeteeeeee e eeees st se st aasas s st ssan s anasneenenss 38
CAPTTULO Tl cteteiteeeiseeesseees s 0081888858888 88810888 39
MARCO METODOLOGICO ..ottt bbb bbb bbb bbb bbb eb s bbbt e b nn b bt 39
3.1 DISENO DE INVESTIGACION .....ouvermirireemseessserssiesssesesssaeesssassssssesssssssssssss s sss st sssssssssssssssssssssssons 39
3.2 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION ........oiiiieteeeeeeeeeee e eeeeess st es st ssaess st asaesssaesassens s sanannennenss 40
3.3 METODO DE LA INVESTIGACION ......coouiiirireimarimmeesseesssasessssesssssessssesssasesss s sssssssssssessss st sssssssssasssssasssssssssnnees 41
3.4 POBLACION Y MUESTRA ....oootieiet et see st eeteeee ettt seesas e s s s st s e st st sasss st nsess et st en s asees s ensaneaness 41
BB L PODIACION ... 41
Bu4.2 IMIUBSEIA. ...ttt bbb bbbt a et E e 1Rt ARt Rt AR R R bR R R R bR e b e Rt e e n e Rt e b bt 41
3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION .......ovvvvrmiemereieeeneeeseressssesne 42
3.6 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION........coooveveirieeeeeeeieereseeesessess s 43
BT VALIDEZ ...ttt bt bbb h e E R b h bR R R R R e R R R bR bRt h b r e n e 43
(07N =1t 0110 1 Y 250U 46
4.1 ANALISIS, INTERPRETACION Y DISCUSION DE LOS RESULATDOS.........coiiiiiieeiienie et 46
4.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS ...ttt bbbttt b ettt ab et b e b b enns 47
4.2 1 EAUCACION ...ttt R R 47
4.2.2 MANEJO T8 DINEIO ...ttt ettt b bbbttt e e bbb b b e e bt b e e e et e b £ e b e e b e e e b e e bt eb e b e st eb b ebeeneb e et e et e nbe e aneas 48
B.2.2.0 PUBSTO: ...t e e n s 48
.22 2 UNIAA: ...ttt bttt b b bbb £ R b b bR e R R b bRt bbb Rt bt n e ens 48
4.2.2.3 DEPAITAIMIEINTO. .. .eiviitietiiiee ittt ettt ettt b et e bbb etk a bt s bt e bt e a et s bt e b e bt bt eb e e nb e e b e b e et e en b e benbeene e benneantens 48
4.2.2.4 DireCCION = VI8 PrESIUBNCIA ... . vt eeteiiieteiieeeieert ettt ettt sttt ee et et b b ettt e e e b e st b es e e eb et b et eneseebe e eeene s 48
L 1] o] =17 PSPPSR 49
4.2.2.6 NIVEL 08 GIUPO: ...ttt bbb bbbt ettt b et n s 49

R B (1= 1< o] T OSSPSR 49
4.2.4 Manejo de INTOMMACION. .......couiuiiiiiiete ettt ettt sttt et et e b bt et b e st b et e e et e s et et e st e e b ensee et e e ebeneseerens 50
4.2, 4.1 INFOMALIVAL ...coeviiiic ettt E Rttt 50
4.2.4.2 INOIFECTAL ..ottt e e e et R et e et e e n et 50
4243 DIFBCEA ..o 50

4.2.5 NIVEL 08 DECISIONES.......ouoiiiiitiieeie ettt ettt e et e et 50
4.2.5. 1 INFOIMALIVAS. ..ot 51
4.2.5.2 RULINAITAS: .......oeiiieieees ettt et e e bbb e e b e et e e n e ne s 51
4.2.5.3 POCO IMPACTO: ...ttt ettt bbbkt a et b e bt et s bt h e b bt e bbbt e b e b e ek e en b e b e nb e e st e nbenneenne s 51
R G T (=Tl T=T 01 1RSSR 51



vi

4.2.5.6 DeCiSiOn de RIESHO ECONOMICO: ....cviuiiieuiiieieiieiei st ese st sttt e s sbe bbb e re e e ebesbe s eneabesbeseeseeres 51

4.2.5.7 DECISION TOMAL: ..ottt bbbttt 52

4.2.6 RIESPO LADOTAL ...ttt ettt sttt s b bbbt st b e s e e bt e b e b e Rt e b e e bt b e st eb e be et e R e et e beneerenean 52

4.2.7 PEISONAL 8 CAITO0 . ...t iiteteieetite ettt ettt sttt b bbbt b e b e b e s b e b e b e b s e e b £ e b e e b e b e Rt e b £ eb e b e s e e b e eb e e b e b e se e bbb e e eseebenbenbenan 53

4.2.8 TOtal de COlADOTAAOIES. ......c.cviiiiiecii ettt r bbbt n bt een e 53

4.2.9 Diagrama prinCipal ValoraCion & CAIGOS .........courueirurueirieieeeieteesieie ettt ettt be et be e et e et e e ebene e eeene 54
4.2.9.1 Diagrama valoracion de cargo iNSHIUCIONAL...........eciiuiriiiiieiirieise et se e ens 55
4.2.9.1.1 Diagrama valoracion de cargo - EQUCACION .........covvvivieiieeeieiiee ettt sneeens 56
4.2.9.1.2 Diagrama valoracion de Cargo - EXPEIIENCIA .........cviveueriiiiiiiriisss et 57
4.2.9.1.3 Diagrama valoracion de cargo - Manejo de diNEr0 ..........cooovreieriiieirieieesee et 58
4.2.9.1.4 Diagrama valoracion de cargo - Manejo de informacion............cocovvirieeiieiniits e 59
4.2.9.1.5 Diagrama valoracion de cargo - Nivel de deCiSION ..........cccvveiieiivierciesie e e 60
4.2.9.1.6 Diagrama valoracion de cargo - Riesgo Laboral..........cccccoviiiniiiiiiccccecce 61
4.2.9.1.7 Diagrama valoracion de cargo - PErsonal @ Carg0........ccuouiueirirriririeieninieesesieeisieie et 62

4.2.9.2 Diagrama valoracion de cargo segun perfil del colaborador...........cocviiiieiiiiii e 63

4.2.9.3 Diagrama 08 CONSUIAS ........veveiitiiieee sttt sttt st a e e e s e st e b e seeseste e e seesesse s eneaseseeneneenes 64
CAPITULOD V .ttt h bbb b skt e ke h e bt o bt e a s e A b e e b e bt b4 4Rt e A bt e h e Ab e e b e e R bttt eh e et ekt e st et e abees s enbenneenne 65
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ..ottt sttt 65
5.1 CONCLUSIONES. ...ttt b bbbt b bt b e s e bt b e s ekt e b e e bt e bt e st ekt e s s e bt s bt e b ekt e s b e e e sneese e bt nbeennen 65
5.2 RECOMENDACIONES ..ottt ettt bbbt b bbb bbb bt bt et e bbb s bbb e bt e st e bt e b b e n s 66
CAPTTULO Vo eieeet e e e ee e e t btttk h ek h bt b e 45282 h £ 4 H e b e R £ e R e e H e E e A E e £ e R e e b e e b e Rt e b £ bt b et e b b e b e eb et et e b e b e s ese et 67
PROPUESTA DE LA INVESTIGACION ...ttt sttt b bbbttt b st nb b e s 67
6.1 PRESENTACION ..ottt ee et es sttt sae sttt s et en e st en sttt ensans e st e eansanennens 67
6.2 OBJETIVO DE LA PROPUESTA. ..ottt bbbttt e 67
8.3 JUSTIFICACION......ovoraeermmeiesseessse s esss st ees s8££ 8 8888 67
6.4 FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA PROPUESTA .....oooruiieieeeeeeeeee s seeses s sesssss s sss s st ssssas st seenaas 68
6.5 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA ...ttt ettt ettt b et sb et e e nn e s b e s e b nse e e 68
6.5.1.- Opcidn “Valorar Cargo INSLIUCIONAI” ..........coviiiiiiieiie e e b ettt b e ne e 70
6.5.2.- Plantilla valorar cargo iNStITUCIONAL..............ciiiiiiiie et 70
B8.5.3.- FECNA. 1.t R Rt 73
6.5.4.- Referencia €N el MEICAUO. .........cooi i et 73
6.5.6.- Referencia SUeldo MENSUAL. ............coiiiiiiiiiiii s 74

6.5.7 FACTOR EDUCACION.......cootoieetieeeeteeeseeeteseee s steea s s aes s sass s s s sss s sasnsn s sesssanean 76
6.5.7.1.- Factor educacion: BASICO — LEEI Y ESCIIDIT........ciiiiiiiiieice e 77

6.5.7.2.- Factor educacion: Secundaria — BaChiller ............coiviiiciiii e 78

6.5.7.3.- Factor educacion: Universitaria — ESTUdIANTE ... 79

6.5.7.4.- Factor educacion: UNIVersitaria — MEOIA............coeeeeiiiiininnssee s 80

6.5.7.5.- Factor educacion: Universitaria — AlTa.........cccooiiieieiiiecc ettt nr e 81



vii

6.5.7.6.- Factor educacion: POSt Grado = EQreSAU0..........ceruieriieiririesieisie ettt sae st se s st enee e sresaeseeneas 82
6.5.7.7.- Factor educacion: Titulo de POSt GIa00 ..........cceeiriiiniiniriss et 83
6.5.8 FACTOR EXPERIENCIA ..ottt bbb bbb bbb r e 84
6.5.8.1- Factor eXperiencia: MEN0S A8 3 MESES ......c.iiuerieiititeieii ettt ettt b ettt b bbbt e b et et b nb e et e sbenbenreneas 85
6.5.8.2- Factor experiencia: De 3 MESES @ 1 AMI0.......ccurueiriiiiririiiicei ettt 86
6.5.8.3- Factor experiencia: D& 1 fI0 @ 3 A0S .......curuirririeirieiieiee sttt et 87
6.5.8.4- Factor experiencia: D& 3 afl0S @ 8 AMI0S.........cuiueriiieriirieisiie ettt 88
6.5.8.5- Factor experiencia: D€ 8 afl0S @ 12 @MI0S.........ccuerveiiirieierisiesiesieese e e et e et reste e s e s ssesseseerestesaesreneas 89
6.5.8.6- Factor experiencia: De 12 afi0S 8 20 AfI0S.........ccuirererirreiiriieirnieee ettt 90
6.5.8.7- Factor experiencia: D& MAS 08 20 A0S .......veueuirirteiririeieeieieie ettt ettt sttt et b b ebe b e et neseere e e 91
6.5.9 MANEJO DE DINERO.......octiiiiiiitieieitestt ettt b bbbt bbbt e bt b e bt ese et e st e se e e e nbeene e 92
6.5.9.1.- Factor manejo de dinero —Puesto - hasta $5.000 .........ccoeiiiriiirnieie e 94
6.5.9.2.- Factor manejo de dinero —Unidad - hasta $20.000 .............cvrviririieiiieieieeeeeee e 95
6.5.9.3.- Factor manejo de dinero —Departamento - menor $50.000.........c.ccuouiririrrrnrnrenreeeeeieeeeeee s 96
6.5.9.4.- Factor manejo de dinero —Direccidn - menor $100.000 .........ccoveeriiiiinininiirssse e 97
6.5.9.5.- Factor manejo de dinero —Vice - Presidencia - menor $500.000 ...........ccoeireririenirieerenieensee e 98
6.5.10 MANEJO DE INFORMAGCION. .......coivitieieeeeeeeesteeteeessess s sesee st es s esasses s sassssseeses st anass s assssssanss st enannans 101
6.5.10.1.- Factor manejo de informacion — PUESLO = BASICO ........ccvverveueiierieesirieriee st e et re e e enesnens 102
6.5.10.2.- Factor manejo de la informacion —Unidad - INQITECIA ............cciveviieeieiiiiie s 104
6.5.10.3.- Factor manejo de la informacion —Departamento - INAIreCta .........cccvverveiieniiieiere e 105
6.5.10.4.- Factor manejo de la informacion — DireCCION DIrBCIA.........c.ceriiueeieririeiieiec e 106
6.5.10.5.- Factor manejo de la informacion — Vice Presidencia - DIreCta........ccovvvverveeieieiesiesesee e e 107
6.5.10.6.- Factor manejo de la informacion Empresa - TOtal. ...t 108
6.5.10.7.- Factor manejo de la informacion Grupo = TOTAl .......ccccoieiiiiiieiinie e e 109
6.5.11 NIVEL DE DECISION ......cooiviiiieeeececeeeieceestee e saes e e sees s es e ses s an st s s sn st en st en s en s essen s 110
6.5.11.1.- Factor nivel de Decision — INFOrMALIVAS............ccovrieiciiiir s 111
6.5.11.2.- Factor nivel de Decision — INFOIMALIVAS............cvviriueiiieiiiii s 112
6.5.11.3.- Factor nivel de DecisSiOn — POCO IMPACTO .......ccuiiveirierieieisiesieese ettt be st eneanesnens 113
6.5.11.4.- Factor nivel de DeCiSiON — (+/-) FIECUBNTES. .......c.ciiieuriiaieieieeeeieesie ettt ees e s e e ebeneseene e 114
6.5.11.5.- Factor nivel de DeCisSiOn — COMPIEJAS .......ceciriiririerieieeseste et ee sttt se et s resaeseeneanesnens 115
6.5.11.7.- Factor nivel de Decision — DEeCISION TOtAl..........cccoeeriiiiiiiiis s 117
6.5.12.- RIESGO LABORAL. ...ttt bbbt b bbb et b e sb e e ne s 118
6.5.12.1.- Factor riesgo laboral — Sin Probabilidad............ccccooiiiiiiiiii e 119
6.5.12.2.- Factor riesgo laboral — Pocas Probabilidades ..o e 120
6.5.12.4.- Factor riesgo laboral — Algunas Probabilidades ... 122
6.5.12.5.- Factor riesgo laboral — Medianas Probabilidades ...........cccevviiiiiiiiiiieiiescee e 123
6.5.12.6.- Factor riesgo laboral — Altas Probabilidades ...........ccccovieiieiiinciecie e 124

6.5.12.7.- Factor riesgo 1aboral — RIESPO A0 ........oviiiiiiieicie et st anesnens 125



viii

6.5.13 PERSONAL A CARGO ...ttt etttk etttk 126
6.5.13.1.- Factor Personal @ Cargo — NO TIENE .........cuiiiuiiiiieerie ettt ettt bbbt sneenea 127
6.5.13.2.- Factor Personal a cargo — Hasta 5 PEISONAS..........ccuvviieiiiieniiisisieiei sttt snesnens 128
6.5.13.3.- Factor Personal a cargo — D€ 6 @ 10 PEISONAS ........ccuruerieiairieiieienie ettt et b ettt see e snesnens 129
6.5.13.4.- Factor Personal a cargo — D& 11 @ 25 PEISONES .......c.ccvrreueirreririnieieinieteesresere st seeree e 130
6.5.13.5.- Factor Personal a cargo — D€ 26 8 50 PEISONAS .......cererieieiiieiieiiniesieieie bbb snesnens 131
6.5.13.6.- Factor Personal a cargo — De 51 @ 200 PEISONAS ......ucveveriiuirierinesiesiesisrestesseesseseesssessessesessessesseseessssessens 132
6.5.13.7.- Factor Personal a cargo — Mas de 200 PEISONAS .......c.ccuvuerieiiuerieieseserieestesaeesie e saesessessesessesnseeseensasessens 133

6.5.14.- INFORME ... ..ottt h bbbkt h e s e bt e b e e e b e bt £ ebe et e e bt es e et e e bt e st ennenbeebeenbe b s 134
6.5.14.1.-1 REPOIE PIEIIMINAL .......cuiititiiitieie ettt b e bbbt bt b e e et e bt ebeeb e b e b e nbenbe e eneaneanen 134
6.5.14.2.- Informe final de valoraCion d& CArgO0..........uiviviuiuriereieiiieieett bbb 135
6.5.14.3.- Informe valores minimoS Y MAXIMOS .....c..cviiruiiririeieieeseee e eee e sreste s e e e e s e e ssessesaesesseeseseeseeseasessens 136
6.5.14.4.- Informe valores minimos y maximos empresas fiNANCIENas ..........c.cceeeeiriinirinininssseseee s 136
6.5.14.5.- Informe valores minimos y maximos empresas COMErCIAIES.........ccovrueiiieiririeensec et 137
6.5.14.6.- Informe valores minimos y maximos empresas de SEIVICIOS .........cereiiiiriniiririsissseieieieieiereee s 137
6.5.14.7.- Informe valores minimos y maximos empresas indUSEHAlES ..........ccccvververiineiesiese e 138
6.5.14.8.- Informe valores minimos y maximos empresas €N general ...........ccccceeeiriinirininnnnsssseeeee s 138

6.5.15.- VALORAR CARGOS SEGUN EL PERFIL DEL COLABORADOR.........cccceevereeeeeeeeieesereesiessesseeseesies o 139
6.5.15.1.- Plantilla valorar cargo perfil del COlaborador ..............ccoovieiiiiiiniiec e 139
B.5.05.1.1.- FBCNA. .ttt bbb R bR e R bRt e bR R bt e e bt b bttt n e b 140
6.5.15.1.2.- Nombre perfil del COIADOIATON . .........c.ciiiieie bbb 141
6.5.15.1.3.- Nombre del cargo del COlabOrator...........cciiviiiiiieieece e enennens 141
6.5.15.1.4.- Reporte preliminar valorar perfil del colaborador. .............cccooiiiiiiiiiciie e 142
6.5.15.1.4.- Confirmacion de reporte preliminar valorar perfil del colaborador. ...........ccccoeiviiieniiiincinicceis 142

6.5.16.- INFORME FINAL DE VALORACION DEL PERFIL DEL CARGO ........ooecuereeeeeeeeiesseereseesiesseesees s, 143
6.5.16.1.- Informe perfil colaborador valores mininos Y MAXIMOS .........ccceveviierierieeiiseesesesiee et e e seeeesesrens 144

B.5.17.- CONSULTAS. .ottt ettt h bt a e e btk e bt bt e R e s ekt b e e s b e A b e e bt et e st e ab e e s e e bt n b e e st enbenbeennenbente s 144
6.5.17.1- CONSUITAS 08 CAITOS .. vevieviiviterieiesieriesiett st st eetesteste st e st sbe st esbeste e e st e seabesbeseebeebe s essas e eseabenbeseesenteseessaneasenbens 145
6.5.17.2.- Consultas de Cargos de Colaboradores Valorados .............ceoeiririieiininienicise et 148

6.5.18.- CONSULTAS MERCADO LABORAL ......otiiiiieiteiest sttt 150

6.6 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA ..ottt ettt ettt b bbbttt eb bttt b e b e nnennas 152

6.6.1.- RECURSOS MATERIALES ...ttt 152

6.6.2.- RECURSOS FINANCIEROS ...ttt bbbttt b bbbt sb b e et nbe s 152

6.6.3.- TALENTOS HUMANOS .......ocoetiiiiiiitieieiini ettt bbbttt 152

B.6.4. LEGAL ..ottt bbb £ R R bR R R R £ R £ R £ eh e R e e R R e Rt h e b b r R e nee s 153

6.7.- EVALUACION DE LA PROPUESTA ...ttt ettt bbbt 153
CAPITULO VI ..otttk h bbb b b st h R E b b e b e bbb eh e bt e e e e bt e bt e bbb e bbbt e bt nnenn s 154

BIBLIOGRAFIA ..ottt 154



7.1

BIBLIOGRAFIA BASIC ..ottt st s 154

INDICE DE GRAFICOS

Grafico 2.1 Mapa estratégiCo de DINEIS CIUD .........ouiiiiieiieee ettt sttt bttt et st esbene s 15
Gréfico: 2.2 Estructura Organizacional de DiNers ClUD ..o et 16
Grafico: 2.3.- OrganizaCiones COMPELITIVAS .........couiuiirirteiiieteeeiete ettt sttt ese bt e e e et es e b et e et ese b ebe e ssebenesbebe e eaeneen 19
Grafico: 2.4.- INNOVACION A€ TECNOIOGIA. ......cveueeeeirieteie ettt b et s ettt b s e b et et et e st b et e e etene s 20
Gréfico: 3.1.- Instrumentos de reCOIECCION e JALOS .........c..oveiriiiiiriicei bbb 43
Gréfico: 4.1.- Factor de ValoraCion EQUCACION. ..........coioi ittt 47
Gréfico: 4.2.- Factor de valoracion Manejo e GINEI0.........cuiiviirieieiiiieesie ettt sttt se st st eereers 49
Gréfico: 4.3.- Factor de ValoraCion EXPEIIENCIA..........ccuiueuiiiieierieistesiees ettt e et st e e be st e seebesbe e e e abesbesseseeres 49
Gréfico: 4.4.- Factor de valoracion Manejo de 1 iNfOrmMaCiON. ..........cceiiiririiiiiicicieeiceeee e 50
Grafico: 4.5.- Factor de valoraCion NIVEl de DECISION. ..........cccoviueiiirieiiiei ettt ettt ettt e snene s 52
Grafico: 4.6.- Factor de valoracion RieSgO 1aD0TAl. ...........c.ociiiiiiiieiisee ettt e 52
Gréfico: 4.7.- Factor de valoraCion Personal @ CAIJO0. ... .cououeeeririiieieeisiee ettt ettt ettt s e et e e et ne et ebe e eaene s 53
Grafico: 4.8.- TOtal COIANOTAUOIES. .......c.oiiieieieiie ettt b st et e st b b e et eb e e et et et e st st et e e ebene s 53
Gréfico: 4.9.- Diagrama ValoraCiOn 08 CArg0S.........ciueeruerueererieseerestetesesesseseesessessessssessessessesessessessassssessessessesessessessssessesseseses 54
Gréfico: 4.10.- Diagrama valoracion de Cargo INStItUCIONAL.........ccveiiierieiiiiie et ens 55
Gréfico: 4.11.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional - EAUCACION. .......c.ccuiiiiiierieiie e 56
Gréfico: 4.12.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional - EXPEIIENCIA .....ccvveriiiirieiiieiirieise e 57
Gréfico: 4.13.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Mangjo de DINErO.........cccevveiirieiiieneiie e 58
Gréfico: 4.14.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Manejo de Informacion ...........ccoceovveieviiiieneisie e 59
Gréfico: 4.15.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Nivel de DECISION .........ccoovvrirririeiiiiieieicecee e 60
Gréfico: 4.16.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Riesgo Laboral ..o 61
Graéfico: 4.17.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Personal @ Cargo..........ccoveeiirureninieeieniseesee s 62
Gréfico: 4.18.- Diagrama valoracién de Cargo segun perfil del colaborador...........ccoooveivieiieieiecicnece s 63
Gréfico: 6.1.- Pantalla Inicial Software para ValoraCion de CargoS...........cuuieierierieierieriiiesieseseeesiesiesssesesseseesessessessssessesseseeses 69
Gréfico: 6.2.- Pantalla opciones del software para valoracion de Cargos. ........cccuvervierierisiesiieeieeiesesese s eens 69
Gréfico: 6.3.- Pantalla opcidn valorar cargo iNStEUCIONEL .........ccceiveiiiiiieieieie e ens 70
Gréfico: 6.4.- Pantalla total para valorar cargo iNStItUCIONAL .........cc.eiiiuirieiiieieieiee e ers 71
Gréfico: 6.5.- Pantalla campos obligatorios para valorar cargo iNStIUCIONAL. ...........ccoviiiiiiiiiiiiei s 71
Gréfico: 6.6.- Pantalla fecha obligatoria para valorar cargo inStIUCIONAL. ..........ccccoriviiinieinieiee s 73
Gréfico: 6.7 - Pantalla referencia en el mercado para valorar cargo inStitUCIONAL ............cccviviirieiineneise s 73
Graéfico: 6.8.- Nombre del cargo que utilizara la institucion para Valorar Cargo..........coeoreeierienneeie et 74
Gréfico: 6.9.- Referencia sueldo mensual al colaborador para valorar cargo institucional. .............cccoiioiiiciiinscnccieee 74
Gréfico: 6.10.- Factores para valorar cargos iNSTItUCIONAIES. ...........c.cueuiriuriiieieie ettt e 75
Gréfico: 6.11.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccoeveviieveieiisiencsseceecene 76
Gréfico: 6.12.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Nivel Basico — leer y escribir ........ 77



Gréfico: 6.13.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Secundaria —Bachiller ................... 78
Grafico: 6.14.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Universidad - Estudiante............... 79
Gréfico: 6.15 - Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Universidad - Media..............c....... 80
Gréfico: 6.16.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Universidad - Alta...........cccccceeune. 81
Graéfico: 6.17.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Post grado - Egresado ................... 82
Graéfico: 6.18.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Titulo de Post Grado...................... 83
Graéfico: 6.19.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador ............ccccooeeiincienrciennciensene 84
Gréfico: 6.20.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Nivel menos de 3 meses.............. 85

Gréfico: 6.21.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. De 3 meses a 1 afio ...........coeene. 86
Gréfico: 6.22.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. De 1 afio a 3 afi0S...........cccveenene. 87
Gréfico: 6.23.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. De 3 afios a 8 afios .............c.c...... 88
Gréfico: 6.24.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. De 8 afios a 12 afios .................... 89

Grafico: 6.25.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.  Experiencia de 12 afios a 20 afios

................................................................................................................................................................................................... 90
Grafico: 6.26.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.  Mas de 20 afios .............cccu.n.... 91
Graéfico: 6.27.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador .............cccoccoerreenircienenenne 92
Gréfico: 6.28.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........cccccocvvveieveriiivcceiienne. 94
PUESEO — HASEA $5.000 .......c.eueitetiieteiiieie ettt sttt b et b st et b b £ b b s b e bt ke b bRt e e e b e R b bt bbb b bt bRt r bt 94
Gréfico: 6.29.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........cccccocvvveieveiriiviesienne. 95
UNidad — HaSta $20.000..........cucueueueieieiieriieriiesesi ettt b ettt b et bbb s s st e e £ e b bR R ARttt E bbb bbbttt 95
Gréfico: 6.30.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccovvvvvvveiiieiienenine. 96
Departamento — MENOT @ $50.000 .........civiiiiiiiiteieieieieiereese ettt bbbt es e es ettt e et b b ek n ettt b bbbttt 96
Gréfico: 6.40.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........cccccovvrieveniieiieienine, 97
DirecCion — MeNOT @ $100.000 ........ccviuiuiriieeeietetstetere ettt ete st tese bt ese st s tese st etesessebeseebebe e esesestebeseabese s ebeseasabe s asete e abeneaseteseanas 97
Gréfico: 6.41.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............c.coovrnnnnriresiencnns 98
Vice Presidencia — Menor @ $500.000 ........ccucueirueueeiteteireeteeeteueseeeeseseseeseseseesesssteseaeaseseasaseseasateseateseseesese et ebeseeserensabere e ebeneaearens 98
Gréfico: 6.42.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........cccccocevveveveviivccenienne. 99
Empresa — menor @ $1.000.000..........cueueiruiueririereeatestre et eseetesesee st seesesesee e e s st seebe b e e b es et e b e R b e Rt e e eb R e b b et bR et be bt bRt e b et 99
Gréfico: 6.43.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccoevvevviceieicriennn, 100
Grup0o — MENOT @ $2.000.000.......c.ceuereeiteiiietetereetes sttt ettt b st se et et b ese st ebe st s e b e Rt s e e b e R e b et e e e b eR e e b e btk b et b ettt n b bt enenan 100
Gréfico: 6.44.- Factor manejo de Informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........c.cccecvveriennnn. 101
Gréfico: 6.45.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............ccoceevvverincnne. 102
PUBSEO — BASICA ...ttt bbb bbb bR bR R R R bR bbb btk b et b et 102
Gréfico: 6.46.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............ccccceevvverinnnne. 104
L8 Ta 1T Fo o Il Lo T =Tox - DO T TSP T TSSO URT PP RPTPRTR 104
Graéfico: 6.47.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.ccccoceeererennne. 105
DEPArtAMENTO — INAIFECLA. ... c.eiteitiieei ettt b et b bt b et e st bt e b e Rt e b e bt se e ee e £ e st eb e b e R e e bt ek e b e e e st e be s b et ebeebe et s 105
Gréfico: 6.48.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............cc.cceeevveriennnnn. 106
(DT oE g Tt L (o Rl [T [T =Tt v PR 106
Gréfico: 6.49.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............ccccceevveriennnnn, 107

A Aot I o= o [T g (o T W I 1 (=Yt - SRS 107



xi

Gréfico: 6.50.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador............cccceevevverinnnn. 108
EIMPEESA TOTAL ...ttt bbb e ekttt e bt e b e b e b e R e b e b e e e bt e b e e b e b e bt e bt b e b e st eb e eb e b es e e b e st e e e st ebeabeben 108
Gréfico: 6.51.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Grupo - Global........ 109
Gréfico: 6.52.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........c.cccoovvrnnnnnnnns 110
Graéfico: 6.53.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........cccccoeereenincicnenine. 111
NiVel de deCiSION = INFOTMELIVA........c.cuiiiiiiiii bbbttt 111
Graéfico: 6.54.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ..........ccccccoeorienincicnenene. 112
NIVEl de AECISION = FULINATIAS .......vveeceeieieee ettt n s

Gréfico: 6.55.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ..

Nivel de deciSion — POCO IMPACLO .......cviviieieiierieieisie et b et neeneas

Gréfico: 6.56.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ..........cccocevvivreriiienerinennn 114
NIVEl A ABCISION — H/= FIECUBNTES ...ttt bbbt b bttt 114
Gréfico: 6.57.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........c.cccoovvrnnnnnnnns 115
NIVEl de dECISION — COMPIEJAS. ... ..vvecieiitiieii bbbttt b ettt bbbt 115
Gréfico: 6.58.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........c.cccocovvnnnnnnninns 116
Nivel de deciSiOn — RIESPO ECONGMIUCO. ........ouiuiriiteiiieteierieteie ettt ee ettt et b s ee e e b e et e st s e e b e s e b eseaeebese et ese st esebe e ebeneneeneneaees 116
Gréfico: 6.59.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ..........c.cccceevvivvevviieierennnn 117
Nivel de deciSiON — DECISION TOLAI ........c.ciiiiiiiriiet it b ekt b ettt s b bt ek n ettt 117
Gréfico: 6.60.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccceveeevervennnnn. 118
Gréfico: 6.61.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ............ccoceevvvrerincnn. 119
Sin Probabilidad de reSgo [a00TAI ..........ociiiiii e et e e naenen 119
Gréfico: 6.62.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ............ccoceevvvverincnnn, 120
Pocas Probabilidades de eSO 1ADOTA ...........cviiiiiiiieiieese bbbt b et bt e et st e e enesaenben 120
Gréfico: 6.63.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........c.c.cocovvinninns 121
Bajas Probabilidades de rieSg0o 1aD0Tal............coviiii e 121
Graéfico: 6.64.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. .............c.ccoeeeeoenennne. 122
Algunas Probabilidades de rieSgo [aD0ral ............ccooiiiiiicces e et ne s 122
Gréfico: 6.65.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccceveevvevennnnn. 123
Medianas Probabilidades de rieSgo 1aD0TaAl ...........ccccvieiiiiicece e et a e et 123
Gréfico: 6.66.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ...........ccccceveeevervennnnn. 124
Altas Probabilidades de reSgo [aD0TAl ..ottt 124
Gréfico: 6.67.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. ............ccoceevveverencnnn. 125
RIESPO 12D0TAI BIEVAUOD .......eviteieiieiect ettt r bt e st e b e bt e R e Reebe e e st ebe e b e b e st e beete e et aneabenren 125
Gréfico: 6.68.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador ..........c.ccoceevvenerinnnn. 126
Graéfico: 6.69.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.cccceerreicrennne. 127
NO tIENE PEISONAI @ CAIGO .....eveeeeeeiete ittt ettt ettt ettt h bt bt b e e bt b ne et e bt eh e b e R e e E e e bt nb e £ e b £ eb e b e Re e b e e b e nb e b e st e be s b e e ebenbe et s 127
Graéfico: 6.70.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.cccceereeicrennne. 128
HASTA 5 PEISONAS @ CAIGO ...cuveveereesteesieteeteeseesteeseestesseaseessesteaseesseaseessesseaseeseesseessenseaseaseeseaseeabeaseenseaseaseensenseaneenseaseensensesreessensens 128
Gréfico: 6.71.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador..............cccceevevveriennnnn. 129
D€ 6 @ 10 PEISONAS @ CAITO. . .veeveerreeeereeseeseraseeseesseaseeseesseaseessesseaseessesseaseessesseassessesseaseessesseasseessensessesssensesseensessessennsensesenssensens 129

Gréfico: 6.72.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador..............cccceevevveriennnnn. 130



Xii

D€ 11 8 25 PEISONAS @ CAITO. ... eveeuretieueesrestesseeseesteaseessessesteessesseaseessesbesseestesbeassessesseaseensesbeeseeeseenbeabeabeenbesbeesbenbeabeentenbeabeebenben 130
Gréfico: 6.73.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.cocoevvinninne 131
D€ 26 @ 50 PEISONEAS @ CANGO.......ueviiieuiitiiiiieti sttt e bbb bbb e b s b e d s b s b e e b e e b e e s e d e b b e bbb bbb e b e s bbbt s 131
Gréfico: 6.74.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.cocovvvininnns 132
DE 51 8 200 PEISONAS 8 CAIGO0.....e.veuvereereatenreneatesseseeseeseasesseseasessessesaseasessaseaseaseseeseaseasesseseaseaseaeesestabe b ensebeabenbeneestabesbeneabenbeneees 132
Graéfico: 6.75.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.............c.cccceeereierennne. 133
MAS 0 200 PEISONAS @ CAITO -..vuvueeeteueeetesereesesesteseseeesseseasesesessesessasaseasasensasesaseasesensaseseseasaseasaseasasaseaseseseasase e asabeseabaseseaseseasans 133
Gréfico: 6.76- Reporte Preliminar de valoraCion de Carg0.........ouuiurieriiiiiieieeiiesiee st ettt se e sneneen 134

Gréfico: 6.77.- Reporte después de [a valoraCion de CArg0 ........cuccurueiiiiiieiisiieie sttt st se et neen 135

Gréfico: 6.78.- Reporte valores minimos y maximos en la valoracion de Cargo .........c.ccuveruririireniseseneeieseseseesie s seeessesees 136
Gréfico: 6.79.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas finanCieras..........ccocvvvervniinenensesenerenennns 136
Gréfico: 6.80.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas COMErCialesS.........ovvvvrerninerenieseserenenns 137
Gréfico: 6.81.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas de SErVICIOS ..........ovviveveveeeieeeninenenenennennenas 137
Gréfico: 6.82.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas iNdUSETIales. ..o 138
Gréfico: 6.83.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas €N general...........coovieieveienninnnsnsnenns 138
Graéfico: 6.84.- Pantalla menu para perfil del COlADOTAO ..........cooi i e 139
Gréfico: 6.85.- Pantalla inicial para valorar perfil del cOlaborador.............cooveiviiieiiiiecieie s 140
Gréfico: 6.86.- Pantalla fecha para valorar perfil del Colaborador ...........cccvoiviiiiiicisccc s 140
Gréfico: 6.87.- Pantalla nombre del colaborador para valorar perfil del colaborador ............cccovevviiiiiciecciieseec e 141
Gréfico: 6.88.- Pantalla eleccion de cargo que se va a valorar en el perfil del colaborador ...........ccccocvverniieniiiieneieeen 141
Gréfico: 6.89.- Pantalla preliminar sobre la valoracion realizada a colaborador............cccvveieiiienieieiee e 142
Gréfico: 6.90.- Pantalla confirmacion o borrado de perfil colaborador...........ccooiviiiiiiiiiic s 142
Gréfico: 6.91- Pantalla informe comparativo de valoracion de cargo con valoracion de colaborador ............ccocovvviiiniiennn, 143
Gréfico: 6.92.- Pantalla informe comparativo de valoracion de cargo con valoracion de colaborador y mercado................... 144
Gréfico: 6.93.- Pantalla MenU Para CONSUITAS ........c.eviiiiiiriii ettt 144
Grafico: 6.94.- Pantalla Consultas - Sub pantalla MENU. ..o 145
Gréfico: 6.95.- Pantalla Consultas — sub pantalla Consulta Cargos Valorados. ..........ccccccereiveiereriiieseneieeese e seesseresneses 145
Gréfico: 6.96.- Pantalla Consultas eleccion de cargos Valorados (1)........ccoveiveererierisienirieieseseseeseseeesese e ssee e ssesaesesseses 146
Gréfico: 6.97.- Pantalla Consultas eleccion de cargos Valorados (2)........ccceiveereriereiiererieiesesesieeseseeses e see e sseessessesaesesseses 147
Gréfico: 6.98.- Pantalla consultas de cargos de colaboradores Valorados. ..........cccevcviiriiieeineneese e 148
Gréfico: 6.99.- Pantalla Consultas eleccion de colaborador VAlorado. ............ccoieriiriiiniciicie s 149
Gréfico: 6.100.- Pantalla consultas mercado 1aD0Fal. .............cioiiiiiiiic s 150
Gréfico: 6.101.- Pantalla consultas mercado laboral selecCion de Cargo (1) ......ccvverveereriirieiinirerise e ees 150

Gréfico: 6.102- Pantalla consultas mercado laboral seleccion de Cargo (2) .....cocvverieririeiiniineriee e 151



Resumen del Trabajo de Grado

El presente estudio tuvo como proposito fundamental generar un software interactivo para
valorar cargos a través de puntos, los diferentes modelos de valoracion de cargos que
actualmente existen y son aplicados a las diferentes organizaciones se han convertido en un
instrumento fundamental en la administracion del talento humano. Este trabajo describe en
detalle el funcionamiento y metodologia de un software interactivo para valorar cargos a
través de puntos aplicado a Diners Club del Ecuador desde una fase de iniciacion total debido
a la ausencia del mismo dentro de la organizacion.Como método de valoracion se utilizd 7
factores de valoracion como son: educacion, experiencia, manejo de dinero, manejo de
informacion, nivel de decision, riesgo laboral y personal a cargo, posteriormente se
construyeron los perfiles de colaboradores alineados a las necesidades que la organizacion
requiere y otorgandoles un valor referente para ese cargo. Esta propuesta de software
originalmente debe ser monitoreada y alimentada con mayor informacion durante todo su
tiempo de aplicacion para obtener datos con mayor precision, con ese objetivo este software
fue disefiado con una metodologia mediante macros de Microsoft Excel que automatizan los
reportes que constituyen la metodologia antes descrita. Finalmente los perfiles de
colaboradores son construidos en base a sus capacidades profesionales y comparadas con el
mercado ecuatoriano para asi obtener una competitividad externa y equidad interna en el

desarrollode sus funciones dentro de la organizacion.



Abstract

Theessentialpurpose of thisstudyistocreateinteractive software toratechargesthroughpoints.
Nowadays, there a lot of differentmodelsto do this; which are appliedtodifferentorganizations.
Thesemethodshavebecomeanessentialtool in themanagement of human talent. Thispaper
describes in detailtheoperation and interactive software methodologytoratechargesat Diners
Club in Ecuador, itstartedsince a wholeinitiationphaseduetothelack of itwithintheorganization.
Thevaluationmethodhassevenfactorssuch as education, experience, moneymanagement,
informationmanagement, decisionlevel, occupationalhazardsand staff
supervision.Subsequently,theprofileswerebuiltwiththefactorsmentionedbefore,

therewerebasedontheworkers’ characteristics.
Theprofileswerealignedtotheorganizationrequirements and ratedonthechargesreferences. At
thebeginning, this software must bemonitored and fedwithmore informationthroughoutits time
of application; thisistoobtainexactinformation. This software wasdesignedbyusing Microsoft
Excel  macros,whichautomatesreportsof  chargesvaluation.  Finally,workersprofileswill
bebuiltwiththeirprofessionalskills and  comparedwiththeecuadorianmarket;  thisis  in
ordertoobtainexternalcompetitiveness ~ and internalequity in  thedevelopment  of

theiractivitieswithintheorganization.



INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion surgié de la iniciativa de crear y proponer un
software para valorar cargos a través de puntos, el cual se considera un tema muy

importante en la formacion de todo futuro Magister en Gestion del Talento Humano.

Este proyecto se basdé en una necesidad existente dentro Diners Club del Ecuador de
tener un sistema estructurado y logico de valorar cargos. Al generar y proponer un
software interactivo respaldado en una técnica que determina el valor relativo de cada
cargo dentro de la organizacién nos permitird una mayor accesibilidad y transparencia en

la informacion de cada cargo.

En la actualidad las empresas que no manejan un sistema de valoracion de cargos no
pueden estimar con precision el contenido, responsabilidad e impacto de una tarea y
descubrir un valor relativo de sus caracteristicas que tiene dicho cargo, los empleados
que ejecutan la misma tarea 0 que tienen el mismo nivel jerarquico dentro de la
organizacion no suelen tener la misma remuneracion por parte de la organizacion y esto

puede estar ligado a varios factores personales y productivos propios de cada uno.

Con la asignacion de un valor a los diferentes cargos que tiene la organizacion se
trasparentara la informacion e influird en la equidad interna la cual se podra observar

dentro dela satisfaccion laboral asi mismo dentro del clima organizacional.

Para lograr una mayor comprension de los conceptos, el desarrollo del primer capitulo
consiste en presentar las interrogantes planteadas y la justificacion que motivo a realizar
la investigacion de este proyecto de tesis, asimismo el segundo capitulo abarcara el
marco referencial y los antecedentes de la investigacion incluyendo las diferentes

técnicas que apoyaron el metodo que se utilizé en para valorar cargos.



En el tercer capitulo se describe el disefio, tipo y nivel de la investigacion considerando
las técnicas de procesamiento y andlisis de la informacion.En el cuarto capitulo se detalla
la metodologia de la parametrizacién de los factores que intervienen en el software y por
altimo en el quinto capitulo se realiza un anélisis detallado del funcionamiento del

software aplicando todos los conocimientos acerca de la Valoracion de Cargos.

Al final se presenta un conjunto de conclusiones y recomendaciones derivadas del
desarrollo de este proyecto, haciendo énfasis desde el punto de la Gestion del Talento

Humano.



CAPITULO |

1.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad las empresas que no manejan un sistema de valoracion de cargos no pueden
estimar con precision el contenido de una tarea y descubrir el valor relativo de sus
caracteristicas, los empleados que ejecutan la misma tarea no suelen tener el mismo valor para

el empresario y esto se debe a las caracteristicas personales y productivas propias de cada uno.

Todos los empleados no tienen el mismo rendimiento, ni en calidad ni en cantidad. Unos son
mas independientes y autosuficientes que otros, algunos necesitan mas vigilancia, unos son
mas reservados y otros se caracterizan por una actitud de cordialidad y apertura. Estos rasgos
personales constituyen un indice de valor relativo y con algin grado de subjetividad de un

trabajador respecto a otros.

Aunque la valoracion de cargos respondid inicialmente a la necesidad de disponer de un
método para determinar tablas salariales equitativas, no hay que perder de vista las otras
ventajas que proporciona dentro de la gestion humana. Cuando su aplicacion se lo hace
correctamente y por personal capacitado contribuye a reducir el nimero de reclamos por parte
de los colaboradores; simplifica las negociaciones de los salarios; sirve de pauta para realizar
los trasladoshorizontales y promociones; es til para la valoracion de los méritos individuales

de los empleados y también sirve para la elaboracion de organigramas y flujo gramas.



La valoracion formal del colaborador reduce el elemento favoritismo; suministra juicios
uniformes y sistematicos sobre la ejecucion y comportamiento de cada empleado y aporta

informacion comparable para la seleccion de los empleados.

El método de valorar cargos a través de puntos fue creado por el norteamericano Merril R. Lot
en el afo 1925, siendo actualmente el mas perfeccionado y utilizado de todos los métodos
existentes, el mismo que serd tomado como base para disefiar el presente proyecto. Dicha
técnica cuantitativa consiste en asignar valores numéricos (puntos) a cada elemento o aspecto
del puesto, obteniéndose un valor total constituido por la suma de dichos valores numéricos.
La eleccion de éste método para el este proyecto de elaboracién de un software interactivo, a
pesar de ser mas complejo que el resto y requerir mas tiempo de preparacion, presenta ventajas
que compensan con creces los inconvenientes que genera esta metodologia, ya que, tanto la
direccion como el resto de empleados lo comprenden facilmente, lo que a su vez ayuda en su

desarrollo y aceptacion dentro de toda organizacion.

El método de valoracidn de cargos por puntos, consiste en asignar cierto nimero de unidades
de valor llamadas puntos a cada uno de los factores o sub factores que forman el puesto y de
esa manera se llega a establecer un ordenamiento de los mismos. El nimero de factores
minimo utilizado ha de ser de cuatro y de ahi que generalmente se usen de ocho a quince
factores en total; la seleccion de factores comunes y factores individuales, la asignacion de
grados a cada uno de ellos, la transformacion de los grados en puntos y la distribucion de los
porcentajes, nos proporcionan una escala mediante la cual se puede calcular el valor especifico

de cada parte del puesto, asi como el valor total del mismo.

“En el Ecuador mas del 80% de las empresas de sector privado no manejan un sistema de
valoracion de cargos”(Texeira, 2008)lo cual proporciona una gran oportunidad para poder

ingresar y posicionar el software dentro del mercado local.



Actualmente en Diners Club Del Ecuador no posee un sistema de valoracion de cargos, por tal
motivo la informacion que se generara y la experiencia que se obtendra en el desarrollo de este
proyecto dentro de la organizacién llevara a replicar no solo del sistema financiero sino en

otras entidades del sector productivo privado del Ecuador.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como influird en la equidad interna de Diners Club del Ecuador la implementacion de un

software interactivo orientado a valorar cargos a través de puntos?

1.3 INTERROGANTES DE INVESTIGACION

(SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA)

e Cbmo actualmente se esta realizando el sistema de valoracién de cargos?

e Como influira el software interactivo en la equidad interna en valoracion de cargos?

e ;Que impacto tendré el software para valorar cargos dentro de la organizacion?

e ;Qué elementos estructurales y funcionales debera tener el software interactivo para valorar

cargos?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 ObjetivoGeneral
Generar un software interactivo para valorar cargos a través de puntos basado en una técnica
que determina el valor relativo de cada cargo dentro de la organizacion, lo que nos permitira

una mayor accesibilidad y transparencia en la informacion de cada cargo.



1.4.2 ObjetivosEspecificos

¢ Diagnosticar como es el proceso para valorar cargos dentro de Diners Club del Ecuador.

e Analizar como influird el software interactivo de valoracion de cargos en la equidad
remunerativa dentro de Diners Club del Ecuador.

e Proporcionar datos estadisticos sobre el impacto que tiene el Software interactivo para
valorar cargos dentro de Diners Club del Ecuador.

e Disefiar los elementos estructurales, funcionales y tecnoldgicos que deberia tener el

Software interactivo para valorar cargos.

1.5 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El presente proyecto de investigacion pretende evaluar el disefio y proponer la
implementaciondel software interactivo para valorar cargos a través de puntos como
herramienta indispensable para mantener laequidad entre el trabajo realizado y la
remuneracion que recibe, este proyecto de investigacion, permitird una mayor accesibilidad y

trasparencia a la informacion de cada cargo de la organizacion.

El software de valoracion de cargos podra definir un sistema técnico para determinar la
importancia de cada puesto en relacion con los demas de una empresa, a fin de lograr la
correcta organizacion y remuneracion del personal. El software estara basado en una
plataforma técnica que establecerdA un conjunto ordenado de principios y reglas,
fundamentadoen elementos objetivos y cientificos y asi poder disminuir la subjetividad. Esta
valoracion es necesaria realizar a partir de la descripcion de cada cargo, donde se determinan
las funciones bésicas a analizar y luego valorar. Este proyecto facilitara establecer una
apropiada jerarquia, en la cual cada colaborador debe estar colocado exactamente en el nivel
que le corresponde respecto de los demas, lo que nos ayudara a potencializar su desempefio,
mejorar el clima laboral, aumentar la motivacion dentro de los colaboradores y fomentar

planes individuales de desarrollo.



1.6 ALCANCE Y LIMITACIONES
Este proyecto en principio tendra un alcance exclusivamente en la Matriz Diners Club, en la
cual estéd ubicada el 78% del personal esto facilitara la elaboracién y el levantamiento de toda

la informacion que se necesita para implementar el proyecto.

Entre las posibles limitaciones que se puede encontrar en el estudio de este proyecto son:

o Limitacion tecnoldgica para el funcionamiento que debera tener el software interactivo
para valorar cargos.

. Algunos factores que se utilizaran para el calculo no permite una apreciacion correcta y
amplia de la realidad, tendiendo mas bien a deformarla por su propia simplicidad.

. El costo que asumirad la empresa (hora-hombre) dependera de la complejidad en el

levantamiento de la informacidn delpuesto de trabajo.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL, TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

La Valoracion de Cargos de Trabajo no es un método de medida de precision. Se trata en
esencia de un método que aprecia el trabajo que se realiza en las organizaciones y le atribuye

un valor que posteriormente se traducird en un beneficio economico empresarial.

El entorno en el que se mueven las empresas es cambiante, flexible, en continuo movimiento,
lo cual tendremos que tenerlo en cuenta a la hora de decidir qué aporta la Valoracion de

Cargos en ese momento concreto del desarrollo de la Organizacion.

Para el desarrollo de esta investigacion seanaliz6 como antecedentes a los siguientes trabajos

de investigacion:

Empezando con el andlisis de(Andrade, 2004)en su trabajo de gradotitulado “Anélisis y
valoracion de cargos segun los modelos de perfiles de competencias” desarrollada en la
Universidad Catolica del Ecuador (PUCE),cada cargo tiene que ser valorado de manera
diferente a otro que puede tener las mismas caracteristicas, logrando una mayor objetividad y
obteniendo mayor datos de andlisis y consulta para otras evaluaciones, de acuerdo a lo
sefialado y basado en la metodologia deductiva de investigacion que utilizo el investigador se
puede concluir que todos los cargos dentro de la organizacién son distintos asi tengan las
mismas caracteristicas entre algunos de ellos, esto ayudard a tomar en consideracion los

tiempos estimados que se necesita para valorar los distintos cargos dentro de este proyecto.

Asi mismo (De la Torre, 2009)En su trabajo de grado titulado “Sistema de administracion
salarial y valoracion de cargos dentro de la estrategia de una institucion bancaria privada en la

ciudad de Quito” desarrollada en la Universidad Catdlica del Ecuador (PUCE), nos da un
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panorama de las estructuras jerarquicas financieras son complejas en los cargos que posee,
dentro de una misma area y un mismo cargo las funciones y responsabilidades pueden ser
diferentes no en su totalidad pero esto llevaria a levantar el proceso de cargo. para cada
colaborador en el caso que amerite, desde la perspectiva del investigador y la metodologia
deductiva que utilizé se concluyo que los cargos dentro del sector financiero tiene marcadas
diferencias con otros mercados en la valoracion de puestos ya sea por la complejidad que se
pueda encontrar y las diferencias marcadas con otros sectores productivos valorando el mismo

cargo.

También(Molina, 1992)En su trabajo de grado titulado “Analisis funcional y descripcion de
puestos en base al método -HAY- propuestos para INECEL” desarrollada en la Universidad
Tecnologica Equinoccial (UTE), considero un método alternativo y registrado como propiedad
intelectual llamado “HAY” el cual tiene como finalidad la valoracion de puestos creando una
estructura en términos de contenido del puesto evaluandoalrededor del cual se puede
establecer una estructura salarial, se revisd cualquier y analiz6 cualquier similitud con el
proyecto que se desarrollara para no infringir en propiedad intelectual, tomando en cuenta que
este método es mundialmente conocido y se necesita de una capacitacion especial para
manejar este método se concluyd que todos los sistemas para valorar cargos tienen factores
muy comunes como es la jerarquizacion o categorizacion de los cargos para lograr resultados

acordes a la realizada de la empresa.

De la misma manera (Iniguez & Morales, 2009)En su trabajo de grado titulado “Seleccion de
perfiles de clientes mediante regresion logistica para muestras desproporcionadas, validacion,
monitoreo y aplicacion en la proyeccion de provisiones” desarrollada en la Escuela Politécnica
Nacional (EPN), se analiz6 el proceso de construccion de las tablas dinamicas y la
contribucion que se obtuvo en la creacion de las macros para desarrollar la valoracion de
cargos, teniendo como software principal Microsoft Excel 2007, esto nos lleva a potencializar
dicha investigacion con las nuevas versiones que existen con Office 2010. De acuerdo a lo

sefialado por este autor en su trabajo de grado se puede concluir que todo metodo, propuesta o
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trabajo investigativo tiene que tener un apoyo tecnoldgico que ayuda a comprender los

resultados que se obtienen de dicho analisis.

Por su parte (Enriquez, 2005)En su trabajo de grado titulado “Disefio de sistemas interactivos
para calificacion de estructuras metélicas” desarrollada en la Universidad SEK del Ecuador, se
considerd esta tesis por el aporte en la interface grafica, la mezcla de lo colores y el orden
sistematico y guiado de los campos a evaluar ayuda a que sea una experiencia interactiva,
relajante y no cansada para el usuario. Los diferentes formatos o plataformas tecnoldgicas que
el mercado ofrece para realizar procesos de investigacion concluyen en la posibilidad de tener
mayor interactividad con la tecnologia existente realizando una experiencia amigable y de
menos desgaste fisico y psicologico al facilitar el uso de dicha herramienta concluydel

investigador al realizar este trabajo de grado

Adicionalmente y para finalizar los antecedentes que motivaron esta investigacion(Pino &
Andrade, 2004)En su trabajo de grado titulado “Elaboracion de una propuesta de CD
interactivo para el autoaprendizaje de la asignatura de anatomia” desarrollada en la
Universidad Politécnica Salesiana (UPS), al revisar el CD interactivo que propone esta tesis se
considerd lo amigable ordenado y simple que maneja las opciones, adicional la reportearia que
presenta es tan simple que una persona sin ningn conocimiento especifico del tema podra dar
una opinion sobre los resultados, concluyendo que el dominio de una herramienta esté en el
auto aprendizaje y el saber explotar toda la capacidad que puede dar esta herramienta en el

desarrollo de una actividad.
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2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Organizaciones del mundo

Las organizaciones modernas se desarrollan en un entorno altamente cambiante y competitivo,
donde las tecnologias caducan rapidamente y con ellas sus ventajas de ingreso y
competitividad, dejando atras toda una infraestructura creada para tal efecto, poniendo a las
organizaciones en puntos criticos para mantenerse en el mercado. Enfrentar esta situacion es
un elemento constante del futuro de todas las organizaciones, las cuales estan obligadas a
buscar alternativas para superarlas y mantenerse con vida en la competencia internacional,
alcanzando niveles de eficiencia, eficacia y calidad estandarizados para la actividad que

desempefian.

Es importante destacar que ningiin modelo o tendencia tedrica es superior a otra, simplemente
lo que hay que analizar es la adaptabilidad a la empresa, pues de una forma u otra se
entrelazan entre si. “Existe un elemento que si es comun a todas, y es que cada una de ellas de
una forma u otra hacen alusion al Talento Humano como el factor decisivo en el proceso
innovador que garantice la supervivencia y prosperidad de las organizaciones, algunas le
otorgan mayor peso, otras menos, pero lo cierto es que esta presente en todas’.(Rodriguez,
2001)

Por tal motivo es vital comprender la importancia que reviste la Gestion del Talento Humano

en el proceso de innovacion tecnoldgica y la adaptabilidad al cambio en las organizaciones.

El nivel de los salarios, asi como las relaciones entre ellos, dentro de la Empresa, no deben
dejarse al azar, ni derivar Gnicamente de la situacion del mercado de trabajo. Su determinacion
es funcién de una serie de factores que se mueven en escalas muy elevadas, tales como la
situacion econdmica del pais o del Sector Industrial (Financiera) , la zona en que esté ubicada

la empresa, etc.
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2.2.2. Diners Club del Ecuador

2.2.2.1. Historia

Diners Club surge en Estados Unidos en la década de los afios 40, existe una anécdota que
ilustra este suceso: en 1949, Frank McNamara cenaba en un restaurante de Nueva York y
sorpresivamente no pudo pagar la factura, pues habia olvidado su billetera. Aunque su
acompafiante soluciono la situacion, decidid que jamasse veria en una circunstancia tan
incobmoda. Un afio después, junto con su abogado Ralph Schneider, cre6 la Tarjeta Diners
Club.Actualmente, Diners Club Internacional opera a nivel mundial con una amplia red de

establecimientos que supera los 14 millones, en mas de 200 paises.

En Ecuador opera desde hace mas de 40 afios y desde sus inicios se convirtid en lo que es hoy:
La principal tarjeta de crédito en Ecuador con mas de 28.000 establecimientos afiliados y
347.554 socios.

2.2.2.2. Mision

Ser el medio de pago preferido; por el conocimiento del mercado, enfoque en el cliente e

innovacion; guiados por principios éticos con responsabilidad social.

2.2.2.3.Visién

Socios para toda la vida, cada dia.

2.2.2.4. Valores de Diners Club del Ecuador

Compromiso con el Socio/Clientes/Establecimientos:

Satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes con valor agregado
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2.2.2.5. La Organizacion

Diners Club del Ecuador es una franquicia de Diners Club Internacional. Esto significa que la
empresa en Ecuador esta sujeta a las politicas y normas internacionales, las que garantizan la

calidad de los productos y servicios amparados bajo su marca.

La fi gura societaria de Diners Club del Ecuador S.A., por mandato de la Ley General de
Instituciones del Sistema Financiero y Ley de Compafiias, es la de “SociedadAndnima”. La
composicion accionaria de Diners Club del Ecuador es en un 99.95% Propiedad Privada
(personas naturales o juridicas privadas).Diners Club del Ecuador cuenta con 107 accionistas

al 31 de diciembre de 2011 incrementandose cinco en relacion al afio anterior.

2.2.2.6. Mapaestratégico

4a Mejorar Educacién y Cultura

Sociedad
aa Lograr Accionistas
Comprometidos
3 Valor para el
Accionista
31 Calidad de ta 32 Caligad gel 33 Valores 34 Optimizar la 35 Optimazar el
Inversién Gasta e Ingreso Intangibles Centribucisn Balance
za Adquirir 2b Activar 2c Desarrollar 2a Retener
Clientes Objetivos Cliy d Cli Clientes Duraderos
21 Marcas. 2 Experiencia del
(Lider) Cliente
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Grafico 2.1 Mapa estratégico de Diners Club

Fuente: Diners Club del Ecuador

Elaborado por: El Autor



2.2.2.7 EstructuraOrganizacional

DIRECTORIO

Gerencia
Responsabilidad Social
A stamarnite

mplimiento

Cumplimiento
Guadalupe C:

Gerencia Nacional

‘Subgerencia de Riesgo de
Crédito, Mercado y Liquidez
Jenny Guarra

Subgerencia de
Riego Operativo
Danny Espincea

Gerencia Nacional de
Planeacién y Finanzas
Jorge Maoyano

Gerencia de Planeacién

Financiera y Presupuesto
Edmundo Pafiafiel

Gerencia de
Contabilidad
Julio César Palacios
Gerencia

de Tesoreria
Mario Jaramilo

Gerencia PMO
Susana Molina

Gerencia Nacional de
Centro de Servicios
Monica Carrion

iones
Paulna Torres

Gerencia
Tecnologia
Kléwer Rios

Gerencia Fabrica de Crédito
¥ Cobranzas
Omar Vega

‘Gerencia
Administrativa
Rocio Zapata

Gerencia
Canales
Camen Alicka Gémez

Gerencia
Regional
Maria Blana Viera

Gréfico: 2.2 Estructura Organizacional de Diners Club

2.2.2.8. Principios de Diners Club del Ecuador

e Integridad
Actuar en coherencia con los principios
Decir la verdad
Defender el bien

Cumplir con las Promesas

¢ Responsabilidad
Asumir las propias delegaciones

Admitir y corregir las fallas

Fuente: Diners Club del Ecuador

Gerencia Nacional de

Juan Francisco Diaz

Gerencia
de Alianzas
Ana Marfa Cartwright

Gerencia de
Productos
Maria lsabal Vaca

Gerencia de
Marketing
Jorge Garcia

Jimmy Recalde

Subgerente
Inversiones
Boris Cevallos

Elaborado por: EI Autor
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e Respeto
Respetar activamente a los demas

e Solidaridad
Apoyar a quienes forman nuestro circulo de trabajo
Apoyar a las iniciativas, comportamientos y acciones que busquen el bien comun.

Perdonar las fallas y velar por su correccion.

2.2.2.9. Compromiso con el Logro:

Enfocarnos en el cumplimiento de los objetivos empresariales y profesionales con la filosofia
del mejoramiento continuo

Compromiso con la Calidad Total

Calidad en el Servicio

Calidad en las Propuestas de Valor

Calidad en la Comunicacion

Compromiso con la Claridad y la Transparencia

En nuestro desempefio financiero

En nuestras ofertas comerciales y de servicio

Compromiso con el Trabajo en Equipo

Trabajar en conjunto para lograr resultados mayores

2.2.2.10. Responsabilidad Social
Liderazgo

Continuando siendo lideres del mercado.
Reclutando, formando y reteniendo los profesionales lideres de la region.
Flexibilidad

Para responder a las necesidades de nuestros clientes y el entorno (regulatorio, mercados).
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Innovacién

Siendo pioneros en la creacion de propuestas de valor a los clientes.
Tecnologia como el habilitador de negocios.

Siendo vanguardistas, siempre un paso adelante.

Conocimiento

Aplacandonos en el conocimiento de las necesidades, habitos y comportamientos de compra

de nuestros clientes para brindarles mejores productos y servicios.

2.2.3 Factores para medir el salario

El nivel general de los salarios esta determinado, por varios factores:(Zarragoitia & Artidiello,
2003)

Situacioneconomica del pais.
Accion de los poderes publicos.
Presion sindical. (si hubiese)
Costo de vida.

Situacion financiera de la empresa.
Productividad.

Comercializacion de los productos y servicios.

X X X X X < X

El mercado.

No es suficiente que los salarios pagados sean tan altos como se quiera, lo importante es la
existencia de una estructura equitativa de remuneracién y un elemento de desarrollo

organizacional.
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Es evidente que, en muchos casos, cuando un empleado dice que "gana poco” lo hace movido
no tanto por su retribucion absoluta, sino comparandola con lo que en otros puestos de la

empresa ganan otras personas con trabajos similares o inferiores.

A continuacion se muestra un grafico que resume las ideas anteriores y que ejemplifica la

dinamica a seguir por las Organizaciones si quieren alcanzar altos niveles de competitividad.

ORGANIZACIONES
se desarrollan

ENTORNO
CAMBIANTE

Estan obligadas
BUSCAR ALTERNATIVAS PARA ASUMIR EL CAMBIO

Diferentes modelos o
Tendencias Teorico - Adaptabilidad a la empresa
Practicas TALENTO HUMANO

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Carrecta aplicacion de la gestion
ORGANIZACIONES DE ALTO
DESEMPENO, INNOVADORAS Y
ADAPTABLES AL CAMBIO
Gréfico: 2.3.- Organizaciones Competitivas

Fuente:Zarragoitia Alonso & Artidiello Delgado, 2003

Elaborado por: el Autor

Como se puede apreciar el Talento Humano juega un rol protagénico en el desarrollo actual y
futuro de las organizaciones, pues es el activo mas flexible y el que le otorga mayor vitalidad a
la organizacién ya que a través de €l es que se pueden disefiar, alcanzar, implementar,
reacomodar adaptar y hacer factibles cualquier adelanto tecnolégico, concepto tedrico o

aplicacion préactica, incluso es el que le abre las puertas a la innovacién tecnoldgica.

Es nuestro objetivo tratar el tema del Talento Humano y su gestion como elemento decisivo

dentro del proceso de Innovacion Tecnoldgica, partiendo de la idea de que es el hombre el
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Unico que las puede generar y desarrollar. EI esquema que aparece a continuacion nos

demuestra la veracidad de esta idea.

Conjunto de conocimientos, Innovacion
g T » Talento Humano ———* d

Hombre habilidades y capacidades Tecnologica

Gréfico:2.4.- Innovacion de tecnologia.

Elaborado por:el Autor

Esta vision nos tiene que llevar a un estilo de trabajo diferente y es que si la meta de toda
organizacion es innovar y adaptarse a los cambios con rapidez, la principal via para lograrlo
con efectividad es a través de la Gestion del Talento Humano, ya que este es el que te permite

innovar y adaptar las nuevas tecnologias segun las caracteristicas que posea la organizacion.

La administracion y la transferencia del conocimiento con el uso racional y optimo de la
tecnologia, no con la intencién de desplazar al hombre por la méaquina, sino con el propoésito
de orientar su desempefio al uso eficiente de la misma, con la finalidad de ahorrar costos e

incrementar las ganancias.

Las gerenciasmodernas y en especial las que asumen retos han visto la necesidad de adiestrar,
capacitar y desarrollar al colaborador en lo que a la tecnologia se refiere, no desde el concepto
bésico del empleo de la maquina para fines puramente operativos, pues de ser asi su existencia
careceria de sentido. Se refiere a la visualizacién del empleo de la tecnologia como un

instrumento estratégico.

Todavia la tecnologia, en la mayoria de los casos, es subutilizada por las organizaciones que
las adquieren, limitando su uso a los procesadores de palabras, presentaciones digitales y, en

algunos casos a hojas de célculo. La presencia del correo electronico interno, aunque
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Ampliamente difundida, no necesariamente es utilizada por todos los entes involucrados vy, el
uso de herramientas como Internet apenas si son orientadas a agregar valor a la gestion diaria,
no obstante es comun observar como quienes poseen estas facilidades técnicas hacen alarde de

las mismas aun cuando su utilidad apenas se aprecie.

Aun cuando podria sefialarse que sélo las empresas que requieren y estdn en contacto
permanente con la tecnologia deberian hacer uso de la misma de una manera mas
administrativa que otras, tal afirmacion serviria para demostrar la carencia de una gestion

tecnoldgica basada en principios propios de la gerencia contemporanea.

“La gerencia moderna tiene la vision de la tecnologia como pieza complementaria del
desempefio administrativo y no como un medio lineal y operativo para registrar y almacenar
los resultados, pues de lo contrario se estaria traduciendo el concepto primario de las tarjetas
perforadas de los otrora computadores al uso electrénico del disco, entendiéndose al
computador como la accion que originé su nombre y no como la herramienta en la que se ha

convertido”.(Esparragoza, 2004)

Para complementar la propuesta de la generacion de un software interactivo, la valoracion de
cargos se apoyaraen el método de evaluacién por factores y puntos del Sr. Merril R.
Lott.Norteamericano que en afio de 1925describidé genéricamente la primera aplicacion del
sistema de puntos, tal como fue desarrollado en la empresa SperryGyroscope Co. Con algunos
refinamientos introducidos a lo largo del tiempo, el método de evaluacion por puntos
actualmente es el mas usado de los métodos de evaluacion de cargos en América y en

Inglaterra y puede asumir una gran variedad de formas alrededor de un tema original.

La técnica es analitica: los cargos son divididos en sus partes componentes con el propdésito de
hacer comparaciones entre ellas. “Es también una técnica cuantitativa: son atribuidos valores
numéricos a cada elemento constituyente de un cargo y un valor total para el cargo es
obtenido por la suma de los valores numéricos (conteo de puntos), atribuido a cada elemento

particular o factor del cargo”.(Doménech, 2004).
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El sistema de puntos obliga a definir muy claramente una serie de criterios predeterminados
que actlan como esquema estandar. Los criterios que se decide utilizar son derivados de la
consideracion y determinacion de los elementos mas esenciales y comunes a la amplitud de

cargos que deben ser evaluados.

En el establecimiento de un programa de evaluacion por puntos la mayoria de las

organizaciones tendra que optar por una de las tres alternativas siguientes:

1. Recurrir a un programa existente y aplicarlo sin modificaciones;

2. Introducir modificaciones en algin programay aplicarlo;

3. Establecer un programa enteramente nuevo o de acuerdo con las exigencias de la
organizacion, que para este proyecto este seria el punto de partida para la

investigacion.

La primera alternativa llevara a la organizacion a obtener permiso de la otra para aplicar el
programa. Tal opcion puede llevar a una economia inmediata de esfuerzos y de costos, por la
utilizacion de algo ya probado y en funcionamiento. Sin embargo, es comdn que no se
obtengan los mismos resultados por incongruencias entre el programa y las particularidades de
la organizacion, ya sea por las condiciones de trabajo y su naturaleza, ya por los métodos y

normas de ejecucion.

La segunda alternativa, la adaptacion de programas ya aplicados en otras organizaciones,
puede volverse un sistema bastante aceptable, a bajo costo y poco tiempo. En este caso se
deben escoger cuidadosamente los programas que sirven de base, en lo que se refiere a la
similitud con la organizacion, a las condiciones de trabajo, a la politica interna, a los métodos,
etc., y analizar cuidadosamente los puntos no comunes para hacer las adaptaciones
convenientes. De ese analisis revelador de las semejanzas y de las diferencias dependera todo

éxito de un programa asi escogido.

La tercera alternativa que es la que se basa el proyecto es comdn en las grandes
organizaciones, es planear e implantar su propio programa. Naturalmente, los costos y el

tiempo aumentaran significativamente, pero no son pocos los que recomiendan tal alternativa
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por ser una experiencia altamente valiosa para la organizacion, y permitir a sus miembros

identificarse con sus objetivos y procesos.
El desarrollo de un plan de puntos generalmente tiene el siguiente proceso.

e Establecimiento de una comision de evaluacion representativa con responsabilidad
para evaluar los cargos dentro de las lineas anteriormente mencionadas.

e Analisis de una significativa muestra de cargos, preparacion de las descripciones y
especificaciones de las mismas o aun de las fichas de informacion sobre los cargos.

e Seleccion y definicion de los factores considerados més criticos en la determinacion de
los grados relativos de dificultad y responsabilidad entre los cargos. La identificacion
de los factores es muy importante. Lo ideal seria reducir a pocos factores el poder
discriminatorio de la técnica ya que muchos de ellos traerdn el problema de la
variedad.

e En el presente trabajo se abordandiferentesaspectostedricosquecontribuyen a fomentar
el conocimiento en la tematica del desarrollo del software paravalorar cargos y del
rolqueestedesemperiara en el proceso de Innovacion Tecnoldgica y el éxito
organizacional dentro de Diners Club del Ecuador, este software estara alineado al

gran modelo de Gestion del Talento Humano.

e El software interactivo necesitara de realimentacion contintia del usuario para poder
gjecutarse. Debido a que las tareas que se deben ejecutar serdn repetitivas y se

requerira de una mayor velocidad para evitar el cansancio del usuario.

2.2.4Fundamentacién Tedrica o Bases Teéricas

Este proyecto no solo se respalda en el método de valuacion de puntos para llegar a establecer
un programa para valorar cargos, también se pretende coger la mayor informacion posible de
los otro métodos existentes para valorar cargos y factores que pueden ayudar a mejorar nuestro
proyecto, a continuacion describo lo otros métodos que se van a utilizar como apoyo para esta

investigacion.
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2.2.4.1 Método de la comparacion simple o de jerarquizacion.

Consiste en la comparacion y en la clasificacion de los cargos, seguin su importancia, ya sea en
orden creciente o decreciente. “Desde el punto de vista administrativo, el método de
Jerarquizacién de cargos es probablemente el mas simple para aplicar, ya que no exige
muchos detalles en el analisis de cargos y puede ejecutarse con relativa rapidez y con un
minimo de costo de tiempo, energia y recursos”.(Cuesta, 2002)Aunque conlleva una
estructura de cargos poco discriminativa, el método proporciona una base aceptable para la
discusion y la negociacion. Es un método no analitico, en el que los cargos no son detallados
en sus elementos componentes y requisitos, para una cuidadosa evaluacion y comparacion,
sino comparados como “todos”. Es un método no cuantitativo, porque no da ninguna
indicacion de grado de diferencia entre los cargos, sino que simplemente indica si un cargo
requiere, mas o menos de un individuo, o si es mas 0 menos importante para la organizacion
que otro. Tal como su nombre lo indica, este método produce un orden de Jerarquizacion de

cargos.

El primer paso para la aplicacion de este método es el analisis de los cargos. Cualquiera que
sea el método del anlisis, la informacion sobre los cargos debe ser disefiada y registrada en un
formato estandarizado para facilitar el uso. Con el proposito de evitar influencias personales y
del desempefio del ocupante actual del cargo, la informacién debe ser cuidadosamente
preparada para que el evaluador, la comision de evaluacion, o el comité encargado de la

evaluacion, puedan trabajar con datos objetivos.
Hay dos maneras de estructurar la operacién de evaluacion de cargos por este método:

La manera mas facil es aquella que comienza con la identificacion de los “cargos-
clave” o “cargos de referencia”. Un cargo de referencia es aquel que sirve de marco, o patrén
0 punto de localizacion a todos los demés cargos para compararlos desde todos los puntos de
vista. “La definicion y claridad de los cargos de referencia, constituyen un punto fundamental
en la aplicacion de este metodo. Si hay cualquier duda, desacuerdo o controversia sobre su
contenido, el cargo clave debera ser eliminado. Loscargos de referencia deberdn ser

seleccionados segun los niveles de la organizacion o segun la jerarquia existente”.(Cane,
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1999)Una vez que se ha determinado el cargo de referencia, los otros cargos seran comparados
con éste, dentro de una base genérica de comparacion, el cargo es relativamente mas
importante, 0 menos importante, que el cargo de referencia. Hecha esta comparacion, el cargo

es colocado en un orden de escalonamiento superior o inferior al punto de referencia.
Los cargos de referencia serviran para:

o Seleccionar los factores de evaluacion.

o Ponderar los factores de evaluacion.

o Definir el nimero y la naturaleza de los grados.

« Establecer la relacion existente entre los grados de cada factor.

La eleccion de los cargos de referencia ejercera mucha influencia tanto en lo que se refiere

al manual de evaluacion, como en las etapas siguientes, y debera obedecer a algunos criterios:
o Deben ser representativos de la poblacion numerosa.
o Deben tener caracteristicas que abarquen las diferentes areas de la actividad.

o Deben recibir salarios que estén distribuidos equitativamente a lo largo de la estructura

vigente.

« Deben tener un contenido bien caracterizado y estable, esto es, los criterios de division
del trabajo que les dieron origen son comlnmente aceptados por las empresas en

general.
o Deben percibir salarios considerados justos y razonables con el estandar vigente.

« Deben poseer requisitos que en su conjunto cubran todas las hipotesis contenidas en

los factores de evaluacion previstos.
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Evidentemente no sera posible encontrar cargos que atiendan, simultaneamente, a todas estas
caracteristicas. Bastara que, por lo menos una de ellas, sea atendida para que el cargo pueda

ser incluido como cargo de referencia.

El cargo de referencia funciona como punto focal alrededor del cual los otros cargos se
agrupan. A medida que otros cargos son comparados y escalonados con relacion a él, él
mismo va perdiendo su utilidad en el progreso de Jerarquizacion haciéndose comdn. Esto es
cuando la jerarquia de los cargos se va delineando, el escalonamiento pasa a exigir otras
comparaciones para los cargos que ya han tomado posicion anteriormente. Otros puntos de

referencia surgen a lo largo del escalonamiento que progresivamente exige mejores modelos.

En la metodologia del escalonamiento, los cargos son distribuidos alrededor de los cargos de
referencia. Muchos cargos son considerados como iguales, lo que facilita comparaciones

verticales y laterales.

““La estructura tiende a ser piramidal una vez que la inter - comparacion de los cargos, a lo
largo del eje jerarquico, hace que haya una concentracion de cargos entre los escalones mas
bajos por la poca o ninguna diferencia significativa entre los cargos mas
elementales”.(Alhama, 2004)

Cuando la miscelanea de cargos se vuelve amorfa, se hace interesante clasificarla en grupos o
grados para su administracion, reuniendo los cargos en niveles con sus responsabilidades
propias. El delineamiento preciso en la demarcacion de los grados o de los grupos depende de
la tipologia y caracteristica de la poblacion de cargos de una organizacion y del grado de

perfeccion deseado en la evaluacion.

El montaje de los cargos en grupos o categorias, llevara erréneamente a establecer los mismos
salarios dentro de cada categoria o grupo de cargos. Otro problema ocurre cuando un cargo
cae fuera de la demarcacion de dos grados o grupos limitrofes, lo cual puede ser resuelto
mediante la utilizacion de la superposicion, o sea, una situacion donde la remuneracion
méxima de un grado mas bajo se extiende arriba de la remuneracion minima del grado

inmediatamente superior. Lo que es importante resaltar es que no existen férmulas mégicas
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para convertir los resultados de un escalonamiento de cargos en valores monetarios. Tanto el
namero de grados, su amplitud, como su superposicién no solo dependen de los propdsitos
administrativos, politicos y operacionales de la organizacién, sino también de las escalas
salariales existentes en el mercado. Los grados podran tener amplitudes mayores en la medida

que sean mas elevados.

“Comparado con otros metodos de evaluacion de cargos, el de la Jerarquizacién es uno de
los mas faciles de comprender por los empleados. Su punto fuerte es la simplicidad y el alto
grado de aceptabilidad dentro de la organizacién.(Arizaga, 2004)EI método
de Jerarquizacion, cuando es bien estructurado conduce equitativamente a una racionalizacion

del aspecto salarial, ya que evita que alguien, al final de cuentas, sea bien o mal remunerado.

La otra manera es aquella que comienza con la identificacion de los cargos extremos de la
escala, o sea, de los cargos que constituiran el limite inferior y el limite superior de la jerarquia
de los cargos a jerarquizar. Una vez que se han determinado ambos limites, todos los demés

cargos se sitian en la amplitud de la variacion constituida por ellos.

“Para simplificar el proceso de comparacion, principalmente cuando el nimero de cargos es
muy grande, es comdn reducir la informacion del andlisis de cargos, o descripcién de ellos, a
los detalles mas importantes en la evaluacién de manera concisa y en fichas especiales. Estas
fichas podran ser utilizadas por el evaluador, comision u érgano responsable, como las cartas
de un naipe, para facilitar la jerarquizacion. Las fichas podran ser colocadas antes, o después
del cargo de referencia o de los otros cargos; inclusive de manera provisional con base en el

método ensayoyerror”.(Garcia, 2004)

Cuando se trata de grandes organizaciones que tienen un nimero muy grande de cargos, el

método de jerarquizacion puede sufrir variaciones.

Agrupacion en “familias de cargos” o divisiones funcionales, separadamente, como grupos
ocasionales sin ninguna referencia especifica a la organizacion como un todo. Es el caso de

considerar personal de ventas, de procesamiento de datos, de produccidn, etc. Una vez que los
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salarios reflejan diferencias en oferta-demanda o habilidades entre ocupaciones, esta técnica

tiene algun mérito.

Técnica de comparacion por pares, a través de la cual el evaluador compara cada cargo en
relacion con otros a evaluarse, produciendo series de escalonamiento pareados. La ventaja de
esta técnica es que asegura que cada cargo sea considerado dentro de una base comparativa e
individual con los otros cargos y no apenas en relacion con el “cargo de referencia”. Se trata
de un enfoque mas comprensivo que permite una manera ldgica metddica de aumentar la
precision en la jerarquizacion. Sin embargo, es una técnica que demanda un gran consumo de
tiempo, proporcional al numero de cargos a evaluar. Cuando la evaluacion se hace mediante
una comision de evaluacion de cargos, la aplicacion de esta técnica tropieza con el problema

de consenso entre los participantes de la comision.

“Método de consenso directo que utiliza el sistema de puntos con base en un acuerdo
unanime entre los participantes de la comision de evaluacion. Sin embargo, es un método tan
complicado en la administracion y en los célculos aritméticos, que es necesario la utilizacion

de un software para resolver su procesamiento”.(Koulopoulos & Frappaolo)

2.2.4.2 Método de las categorias predeterminadas o de clasificacion.

El método de las categorias predeterminadas o método de grados predeterminados es también
[lamado por los americanos “sistema de descripcién de grados” o por los ingleses “método de
clasificacion de cargos”. Es basicamente una operacion de jerarquizacion porque proporciona
una estructura de cargos en categorias colectivas. Sin embargo, el procedimiento es opuesto al
método de jerarquizacion simple. El enfoque del método de las categorias predeterminadas es
maés centralizado, autocratico y estrechamente relacionado con el disefio organizacional. Es un
método que surgié en 1992 en el Bureau of PersonnelResearch, del Carnegie Institute

ofTechnology.

Se inicia con la predeterminacion de las categorias y sus clases asociadas de salarios para toda
la organizacion. “La jerarquia de cargos se divide en categorias con definiciones precisas

para cada grado, de tal manera que la escala prefijada se vuelve un estandar contra el que
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los cargos son evaluados. Las definiciones de categorias marcan las diferentes habilidades y
responsabilidades entre los cargos de manera muy amplia.”(Santapau, 2001)Tal como en la
jerarquia, los cargos son tratados como “todos” y colocados en su estructura, generalmente,
con base en las opiniones de los evaluadores tomadas aisladamente o en conjunto dentro de

una comision.

El punto de partida logico para establecer un sistema de clasificacion es determinar la formay
la estructura de la organizacion. Definida la estructura organizacional, el préoximo paso es
establecer un nimero de categorias de cargos, dividiendo la organizacion para propdsitos
administrativos, en series de niveles ocupacionales ampliamente diferenciales por sus

contribuciones y requisitos.

Una vez que se ha determinado el nimero de grados mas apropiado para la organizacién, lo
cual puede ser tratado inclusive en el ambito sindical, cada categoria debe ser definida
claramente en términos de nivel de responsabilidad y de otros requisitos y demandas tipicas de
cada grado. Las definiciones de categorias deben ser escritas y pasan a constituir un patron,
una linea estandar, o marco contra el que los otros cargos son evaluados y encajados en el
grado apropiado. Algunas veces es interesante establecer un cargo de referencia para cada
categoria, con miras a facilitar el proceso de comparacion. Los criterios para la seleccion de
los cargos de referencia son exactamente los mismos discutidos anteriormente en el método de
escalonamiento. Su finalidad es la de constituir un medio practico para clasificar todos los
grados en una organizacion, de acuerdo con las definiciones de categorias. Esta tarea
generalmente es atribuida a una Comision de Evaluacion de cargos y los resultados son

obtenidos por el consenso de sus participantes.

El método de las categorias predeterminadas proporciona oportunidades para una organizacion
planeada. Tomado globalmente, este método da la impresion de arbitrariedad, situacion que no
se da realmente. No obstante, es un método que, una vez implantado, puede volverse inflexible
y poco sensitivo a los cambios de la naturaleza y contenido de los cargos. Se trata, de una
técnica no analitica, pero que representa una union en el desarrollo histérico de la evaluacion

de cargos entre el sistema de jerarquizacion y el de puntos.
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““Los métodos cualitativos pueden traer divergencias, pues es muy dificil justificar y mantener
decisiones basados en criterios puramente cualitativos. Aunque traen ventajas como la
rapidez y la simplicidad administrativa, los métodos cualitativos no siempre son bien
afortunados. Por estas razones, tentativas mas exigentes han sido desarrolladas mediante
técnicas cuantitativas de evaluacion de cargos, hoy en dia son mas ampliamente conocidas

que las técnicas cualitativas™.(Chiavenato, 2002)

2.2.4.3 Método de la comparacion de Factores

Comparacion de factores es una técnica que retne los principios de la clasificacion por puntos,
con el principio de escalonamiento. Es una técnica analitica, pues los cargos son divididos en
factores. Utiliza pocos factores en comparacién con el sistema de puntos para propiciar
rapidez y sencillez. EI método, sin embargo, puede tener complicaciones en su aplicacion y
exige muchas veces la necesidad de reconciliar dos conjuntos independientes de

escalonamiento.

La creacion del método de comparacion por factores es atribuida a Eugene Benge que trabajo
en Estados Unidos y experimento algunas modificaciones en los sistemas hasta entonces
propuestos por Mitten, Lott, Kress y otros. Benge subdividi6 los cargos en

cincofactoresgenéricos:

e Requisitosmentales.

o Habilidadesrequeridas.

e Requisitosfisicos.

e Responsabilidad.

o Condiciones de trabajo.

Benge selecciond los cinco factores teniendo en cuenta los cargos por hora; sin embargo, el

método puede ser tranquilamente aplicado a cargos por mes.
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El primer paso del método es jerarquizar inicialmente los cargos, en funcién de cada uno de
los varios factores genéricos. Los escalonamientos son independientes entre si. EI método de

comparacion de factores involucra dos etapas perfectamente distintas:

e Escalonamiento de factores.

e Evaluacion de factores.
Tal como su nombre lo dice, los cargos son evaluados comparativamente, factor por factor.
Supdngase que en una organizacion se utilicen los siguientes factores de evaluacion:

e Requisitosmentales.

o Habilidadesrequeridas.

e Requisitosfisicos.

e Responsabilidad.

« Condiciones de trabajo.

La etapa posterior es utilizar la seleccién de un nimero de cargos de referencia. Si este es un
punto dificil en los demas métodos de evaluacion de cargos, en el esquema de comparacion de
factores se hace mascritico ya que la evaluacion final de los otros cargos es hecha frente al
estandar fijo de salario obtenido para los cargos de referencia. Este estandar fijo puede ser el
salario actual o el salario que la organizacién pretende conceder para adecuarse al mercado o
estandares resultantes de la negociacion sindical. No debe haber discusién o malos entendidos
sobre los cargos de referencia. Estos deben ser claramente divisibles en factores genéricos.
“Los participantes de la comision de evaluacién necesitan estar de acuerdo con la
determinacion de los cargos de referencia, principalmente en cuanto al valor relativo con que

cada factor ingresa en los cargos de referencia”.(Esparragoza, 2004)

Es asi como los factores constitutivos deben ser ubicados en cuanto a su contribucién

individual a la totalidad (lo cual puede darse en términos de porcentaje), de modo que la suma
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total del salario obtenido por un cargo de referencia pueda dividirse y considerarse en términos
absolutos para cada factor. Entre tanto, los cargos de referencia deben poseer estrecha relacion
familiar con los otros que deben ser evaluados y deben ser suficientemente representativos en
todos los niveles actuales de salarios y de antigliedad dentro del grupo. A pesar de todos los

cuidados este método es altamente subjetivo.

“Comunmente, el método de comparacion de factores es mas apropiado para cargos no
calificados y otros menos complejos en general. Puede ser adaptado para cargos calificados.
Es el método que ha provocado un sinnumero de criticas. Sus dificultades operacionales son
bien aparentes. Es una técnica facilmente variable por la posibilidad de errores en el

escalonamiento, asi como por la subjetividad.”(Mora, 2000)

En el estudio de Benge, los escalonamientos hechos por los integrantes de la comision de
evaluacion fueron repetidos en tres ocasiones separadas por un intervalo de una semana, lo

que produjo elevada correlacion entre los escalonamientos.

2.2.4.4 La Comision de evaluacion de cargos

La evaluacion del cargo previamente analizado es una recomendacion del érgano de staff que
debera ser aprobada por el drgano de linea y por la direccion de la organizacion. Para facilitar
este trabajo de aprobacion, se utiliza generalmente la Comision de Evaluacion, que es
compuesta del responsable por la administracion de salarios y analistas, directores cuyas areas
estén involucradas en el trabajo, gerentes y jefes interesados. En esta comision generalmente
se llega a una solucion armoénica e integrada, garantizdndose asi la plena aceptacion vy

ejecucién del programa.
La Comisidn de Evaluacion de Cargos posee dos objetivos:

e Obijetivo técnico. La comisién es organizada con los elementos de las diversas areas de
la organizacion mas familiarizados con los cargos que seran evaluados. Con esto se
garantiza el equilibrio y la uniformidad de las evaluaciones en todas las areas de la

organizacion;
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e Objetivo politico. Con la participacién de elementos de todas las areas de la
organizacion, debidamente representadas, las evaluaciones se aceptaran sin

restricciones, pudiendo oficializarlas tranquilamente.

La Comision de Evaluacion de Cargos debera estar compuesta por:

Miembros permanentes o estables: son los miembros que participan en todas las evaluaciones
de la organizacion. Ejemplo: el Gerente de Recursos Humanos y el ejecutivo responsable por

la administracién de salarios.

Miembros provisionales: son los miembros que opinan exclusivamente en las evaluaciones de
los cargos situados bajo su supervision teniendo, por lo tanto, actuacién parcial en el plan de

evaluacion de cargos.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Actitud.-Reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se manifiesta

en nuestras creencias, sentimientos o conducta proyectada. (Rivas, 2012)

Aprendizaje mediante acciones.-Aprender mediante la participacion en el cambio. (Rivas,
2012)

Asertividad.- Habilidad para expresar las ideas y necesidades propias, respetando las ideas y

necesidades de los demas. (Rivas, 2012)

Cargo.- Conjunto de tareas y responsabilidades que constituyen el trabajo asignado a un solo
empleado.(Rivas, 2012)

Clima organizacional.- Concepto que se refiere a las percepciones del personal de una

organizacion con respecto al ambiente global en que desempefia sus funciones.(Rivas, 2012)

Compensacion.- Todo tipo de recompensa que los individuos reciben a cambio de su
trabajo.(Rivas, 2012)
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Competencias.- Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacion con el
desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en wuna organizacion en
particular.(Rivas, 2012)

Comportamiento organizacional-. Estudio de los individuos y de los grupos dentro del

ambito de la organizacion.(Rivas, 2012)

Consultor.- Responsable junto con la alta gerencia, de llevar a cabo un programa de
desarrollo organizacional. También se le conoce como agente de cambio o facilitador. (Rivas,
2012)

Curvas de sueldos.- Representacion grafica de la relacion entre el valor relativo de los

puestos de trabajo y los correspondientes pagos.(Rivas, 2012)

Descripcién del puesto.- Documento que proporciona informacién respecto de las

actividades, deberes y responsabilidades de un puesto.(Rivas, 2012)

Diagnostico.- Etapa de la consultoria en la cual se describe, sin evaluarse, la situacion actual
de una organizacion, de un grupo o de una persona. (Rivas, 2012)

Diagrama de Pareto.- Grafica que organiza elementos en el orden descendiente de sus

frecuencias, histograma.(Rivas, 2012)

Encuesta de salarios.- Comparacion de informacion confiable sobre politicas, practicas y

métodos de pago de salarios.(Rivas, 2012)

Equidad.- Percepcion de los trabajadores de que se les esta tratando de manera justa.(Rivas,
2012)

Error de indulgencia.- Tendencia a evaluar a una serie de empleados con calificaciones

demasiado altas o demasiado bajas.(Rivas, 2012)

Error de similitud.- Cuando se califica a otros, prestando especial atencion a las cualidades
que el evaluador percibe en si mismo.(Rivas, 2012)
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Habilidad técnica.- Conocimientos, métodos, técnicas y equipos necesarios para la
realizacion de las tareas especificas de acuerdo con la instruccion, experiencia y

educacion.(Rivas, 2012)

Internet.- Red de computadoras, de la que forman parte desde grandes redes formales hasta

redes informales, a las que puede acceder cualquier persona.(Rivas, 2012)

Rol.- Una serie de patrones esperados de conducta atribuidos a quien ocupa una posicion dada

en una unidad social(Rivas, 2012)

Rotacion de puestos.- Practica de cambiar a los individuos de un puesto a otro para

incrementar la motivacion y el desempefio potencial.(Rivas, 2012)

Ruta critica.- Ruta mas larga en una red de pert, desde el suceso de inicio hasta el suceso final
de la red.(Rivas, 2012)

Tecnologia.- La forma en que la organizacion convierte insumos en bienes o servicios.(Rivas,
2012)

Tramo de control.- Cantidad de supervisados que un administrador puede dirigir con eficacia

y eficiencia.(Rivas, 2012)

Trayectoria de carrera.- Secuencia de cargos que una persona estaria en posibilidad de

asumir dentro de sus desarrollos en una organizacion. (Rivas, 2012)

Validez.-El grado en que las investigaciones miden de hecho lo que dicen estar cuantificando

el grado en que una prueba mide lo que se pretende que mida.(Rivas, 2012)

Varianza.-Fluctuacién promedio de un determinado valor de la poblacion dada.(Rivas, 2012)

2.4 HIPOTESIS

2.4.1 Hipdtesis General
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Sipor la falta de un software interactivo para valorar cargos reduce lainequidad interna
remunerativa entonces determinar el valor relativo de cada cargo dentro de la organizacion

disminuiré la subjetividad que actualmente existe.

2.4.2 HipdtesisEspecifica

e Al tener procesos de valoracion de cargos sistematizados y ordenados generan

objetividad en los resultados que proporciona la valoracion.

e La valoracion de cargos a través de un software interactivo transparenta la informacion

y el valor remunerativo que tiene cada cargo.

e La necesidad de un software interactivo genera mas confianza dentro de los

colaboradorespor la confiabilidad en los datos que arroje dicho analisis.

« Laimplementacion de un software interactivo involucra a la empresa en la
administracion de nuevos recursos economicos, tecnoldgicos y capacitacion especifica

al personal.

2.5 SISTEMA DE VARIABLES

El tema de este proyecto conceptualizavariables dependientes y variables independientes que

se detallan a continuacion.

2.5.1 Variables dependientes:

e Valoracion de Cargos.- La valoraciéon de los cargos se realiza a través de factores

comunes que tienen los colaboradores en sus funciones dentro de la organizacion.
La valoracion de cargo como variable dependiente maneja una dimension queson:

Factores de valoracion.- Esta dimension depende mucho de como se haga la investigacion y la
manera que se tabule los datos obtenidos de dicha investigacion, al contar con 7 factores existe

gran cantidad de combinaciones.
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2.5.2 Variables Independientes:

e Software.- En el software que se va a realizar propondré hacer una herramienta muy
amigable e interactiva que ayude al usuario a manejarlo de la manera méas objetiva para
llegar a valorar un puesto dentro de la organizacion. Este software no solo tendra una
aplicabilidad dentro de Diners Club Quito, se pretende hacerle de una manera estandar
que se pueda comercializar con el paso del tiempo y asi poder ser autofinanciable para

mejoras o personalizacion del mismo para otras empresas.
La elaboracion del software como variable independiente maneja una dimension que es:

Estructura y funcionalidad:- La estructura y la funcionalidad del software esta basado en
un sistema amigable con un lenguaje de programacién en Microsoft Excel el cual hace que

su funcionamiento sea interactivo y sencillo.
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicador

Valoracién de Cargos

Los factores de valoracion

Educacion

Experiencia

Manejo de Dinero
Manejo de Informacion
Nivel de decision
Riesgo laboral

Personal a cargo

Variable Independiente

Dimensiones

Indicador

Factibilidad e Implementacion

Estructura y funcionabilidad

Interactividad
Sistema amigable
Lenguaje de

programacion
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO
3.1 DISENO DE INVESTIGACION
La investigacion en funcion de sus objetivos se sustentd en un disefio, desde una perspectiva
multireferencial, apoyado en una estrategia metodoldgica cuantitativa que incluye

investigacion de campo.

El estudio se enmarcard, ademas, bajo la modalidad de Proyecto Factible, el cual se entiende
como una técnica de investigacion orientada a resolver un problema o satisfacer una necesidad

que la institucion tiene.

La investigacion, elaboracion y desarrollo de esta propuesta de modelo operativo viable para
solucionar unanecesidad dentro delaorganizacion. EI  Proyecto tuvo  apoyo en una

investigacion detipo documental, de campo y un disefio que incluya ambas modalidades.

Se considerd esta modalidad, por cuanto inicialmente se realizara un estudio tipo diagndéstico
de la situacion existente y posteriormente atendiendo los resultados del mismo, se gener6 una
propuesta de elaboracién de un software para valorar cargos utilizando el método de

asignacion de puntos.

El disefio de investigacion contribuyoal plan general de la investigacion para obtener
respuestas a los interrogantes presentados y comprobd la hipétesis de investigacion. El disefio
de investigacion desgloso las estrategias basicas que se adoptaron para generar informacion

exacta e interpretable.

El disefio de investigacion estipuld la estructura fundamental y planteorealizar y desarrollar
estudio mas a profundidad sobre la comparacién de los factores. El disefio de investigacion

especificd la naturaleza de las comparaciones y agrupaciones que se efectuaron, éstasfueron:
Entre dos 0 mas grupos.

De un grupo en dos 0 mas ocasiones.
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De un grupo en diferentes circunstancias.
Con muestras de otros estudios. (Internos de la organizacion)

El disefio especifico los pasos que se tomaron para controlar las variables extrafias y sefialar
cuadndo y que relacion teniacon los otros acontecimientos, los datos que se recogieron
precisaron el ambiente en que se realizo el estudio, el ambiente que se desarrollo fue en un

laboratorio con esto se mantuvo todas las variables externas controladas.

Al disefar el estudio la informacion que se proporcioné a los colaboradores fue clara y se
comunicoel propdsito y las ventajas que la investigacion tendra, con esto se obtuvo su

consentimiento y colaboracion.

3.2 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION
Para este estudio se utilizara 3 tipos de nivel de investigacion que son:
1. Exploratorio:

Se plantean cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco
estudiado o que no ha sido abordado antes; su finalidad es establecer prioridades para

investigaciones posteriores o sugerir afirmaciones verificables.

No hay preguntas que conduzcan a problemas precisos, se exploran areas problematicas. Se

trata de investigacion cuantitativa; por lo que no se requiere de manejo estadistico.
2. Descriptivo:

Describe fendmenos sociales o clinicos en una circunstancia temporal y geografica
determinada. Desde el punto de vista cognoscitivo su finalidad es describir y desde el punto de

vista estadistico su propdsito estimar parametros.

La estadistica consiste en estimar frecuencias y/o promedios; y otras medidas uni-variadas.
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3.3 METODO DE LA INVESTIGACION

El Método de investigacion, sera un conjunto de procedimientos logicos, operacionales
implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlo a proposito de permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de

reconstruir los datos, a partir de los conceptos tedricos convencionalmente operacionalizados.

De acuerdo a lo sefialado, esta investigacion es aplicable en este trabajo, debido a que es
una proposicion sustentada en un disefio operativo, realizable, dirigido a implementar este

sistema de valoracion de puntos para la empresa.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion
Diners Club del Ecuador tiene un total de 1218 talentos humanos a nivel nacional, de los

cuales 943 personas se encuentran en la matriz ubicada en la ciudad de Quito

3.4.2 Muestra
La muestra que se considerara para realizar el estudio es de 396 (32.51%) talentos humanos

los mismos que pertenecen al departamento de Crédito, Cartera y Cobranzas en la Ciudad de
Quito

Este porcentaje es mayor a la muestra éptima.
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"= 1218
(5%)* (1218-1)+1

n=19.70%

Donde:

n: Tamafio de la muestra

N: Poblacion

e: Error admisible para investigacion social (5%)

N-1: Correccion geométrica para muestras mayores a 30 sujetos.

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DERECOLECCION DE LA INFORMACION

Con el objeto de dar respuestas a los objetivos de investigacion, y en funcion del mapa de
categorias se disefiaran instrumentos que permitan recoger informacion objetiva, ademas, se
realizaran entrevistas en profundidad, sobre la base de un guion de preguntas, dirigido a
directivos, mandos medios y mandos bajos para el efecto se aplicaran los instrumentos en

forma directa.

A continuacién se presenta una tabla de la matriz de técnicas que se utilizaron para la

recoleccion de la informacion
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Instrumentos de Recoleccion de

Instrumento de

Tecnicas Datos Registro
* Guia de Observacion Papel (formato) y
Observacion |* Lista de Cotejo Lapiz

* Registro Anecddtico

Papel (formato),

Entrevista |* Guia de Entrevista Lapizy
grabadora de
audio

* Cuestionario Papel (formato) y

Encuestas |* Escala Lapiz

* Test

Grafico:3.1.- Instrumentos de recoleccidn de datos

Elaborado por: el Autor

3.6 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Después de culminar la etapa de recopilacion de informacion y, de acuerdo a los objetivos

planteados en la investigacion desde la perspectiva cuantitativa y en funcion de los

objetivos el anlisis de datos se realiz6 siguiendo las siguientes fases: se tabulo los datos; se

codifico y analizo dichos resultados en forma logica y reflexiva, en la cual se interpreto el

problema planteado apoyados en procesos estadisticos mediante el software SPSS y Excel.

Finalmente, se procedidé a una integracion de lo cualitativo y cuantitativo, esto es, una

triangulacion de meétodos, técnicas y metodologias que buscO una relacion y se logrd

estructurar un cuerpo estable de ideas encaminados a la generacion de politicas.

3.7 VALIDEZ

La validez es capacidad del instrumento para medir o evaluar lo que se pretende o se desea

medir. Partiendo de este concepto la validez de la medicién de los datos se referird a la

solidez de las inferencias que se hagan a partir de los resultados del proceso de los datos.

El proceso de validacion debe los elementos siguientes:
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e Una descripcion detallada del contenido.

e Un andlisis de los instrumentos.

e Una descripcion detallada de como se administra, califica e interpreta un
instrumento.

e Una presentacion de la evidencia cuantitativa que indique si el uso particular de un
instrumento se justifica.

e Una medicion global de la validez del uso e interpretacion de instrumento.

En tal sentido, los instrumentos de investigacion deberan ser validados mediante el juicio
de expertos, los mismos que formularan y reformularan aspectos los cuales encaminaran al

logro de los objetivos del trabajo de investigacion.

El tipo de validez que se considerd para realizar este trabajo de grado es de contenido el
mismo que determino hasta donde los componentes del software son representativos para la

medicion de los cargos.

Al utilizarse este método de validez el procedimiento fue mediante el juicio de expertos que
fueron los que determinaron el valor que se asignaria cada factor y sub factor dentro del
software. ElI comité de expertos estaba integrado por cuatro personas los mismos que

fueron:

Ing. Daniel Montalvo — Gerente de Talento Humano de Diners Club
Ing. Estefania Jaramillo — Coordinadora de Sub —Procesos de Talento Humano
Psi Ind. Paulina Coba — Consultora de Talento Humano

Ing. Lucio Arévalo — Sub Gerente de Desarrollo de Sistemas

Al grupo de expertos se le presento la propuesta de los factores y sub factores para realizar
la asignacion de los valores a cada uno. Dicha propuesta esta construida y respaldada en
cuatro caracteristicas que fueron:

1. Congruencia

2. Relevancia

3. Tendencia
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4. Claridad

El grupo de expertos al ser los conocedores del mecanismo de construccién de cada area
méas la informacion que se les entrego sobre el titulo de la investigacion, la
conceptualizacion de las variables y el objetivo de las variables determinaron un valor
claro, congruente que sigue una tendencia, jerarquia y muestra una relevancia en la

asignacion de los valores que se detallaran en el capitulo a continuacion.
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CAPITULO IV

4.1 ANALISIS, INTERPRETACION Y DISCUSION DE LOS RESULATDOS
A continuacion se marcaran distintos conceptos y definiciones que serviran de base

analizar, interpretar, definir la metodologia y el disefio del software de la presente tesis.

Para asegurar la calidad del proceso de construccion de software, y su funcionamiento en
cualquier ambito se desarrollara en sistema Microsoft Excel, garantizando asi estandares
que delinean los pasos y objetivos de cada uno de ellos para lograr un producto final de

calidad cumpliendo con los objetivos establecidos al principio de este proyecto.

Al escoger a Microsoft Excel como plataforma para poder desarrollar este proyecto de
investigacion se garantiza que el 100% de las computadoras que maneja la organizacion
tiene instalado y consta con las licencias del sistema operativo para poder ejecutar este

software.

La metodologia seguida en el presente trabajo de grado propone para esta etapa un conjunto
de actividades y tareas que responden a un esquema de avance progresivo de entendimiento
desde un nivel de abstraccion superior, hasta un nivel detallado permitiendo asi una

interaccion con los usuarios para las validaciones de los procesos analizados.

De esta forma para asignar los factores de las actividades propuestas por la metodologia, se
emplearon técnicas de entrevistas abiertas, sesiones de trabajo andlisis de los usuarios del
futuro sistema, junto al experto en manejo del talento humano, y un comité de alto nivel
institucional llegando a un consenso y definiendo los siguientes factores a ser considerados

en el presente software
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La parametrizacion y los resultados queel software tiene y arrojaraestan centrados en 7

factores que serédn el eje del desarrollo de este proyecto, los mismos que guardan entre si

una armonia y secuencia para lograr un resultado objetivo y cuantitativo.

Los 7 factores son:

Educacion

N o g bk~ w D oRE

Experiencia

Manejo de Dinero

Riesgo laboral

Manejo de Informacion
Nivel de decisiones

Manejo de personal

Estos 7 factores fueron escogidos por el comité de evaluacion de la organizaciéon dando un

peso igual para cada uno de ellos 14.2857% arrojando una

4.2.1 Educacion
Este factor mide el nivel de conocimientos adquiridos a través de estudios formales y de

especializacion previa, requerida para que el colaborador pueda cumplir eficazmente las

tareas del mismo.

Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares

10 Basica - Leer y Escribir 20 20

20 Secundaria - Bachiller 58 3 20 5 30

30 Universidad - Estudiante 893 7 40 263 583

50 Universidad - Media 144 9 6 6 56 67

70 Universidad - Alta 77 1 2 8 16 28 22

80 Post Grado - Estudiante 21 3 3 8 2 3 2

100 |Titulo de Post Grado 5 1 4

1218

Gréfico:4.1.- Factor de valoracion Educacion.

Elaborado: por: el Autor



48

Dentro del factor de educacion la organizacion considerara a empleados de alto potencial,
(TAP). Se procedera con una evaluacion a los pre-candidatos y los mas idoneos se le designara
como de alto potencial y la organizacion invertira en su desarrollo, se realizar4 una medicién
més detallada al cabo de 2 afios. A partir de ahi se debe elaborar el plan de carrera y de

desarrollo propuesto.

4.2.2 Manejo de Dinero
La responsabilidad de la informacion se mide de acuerdo al manejo de dinero de $0 hasta un

méaximo $2.000.000 mensuales o por el nivel jerarquico, los cuales pueden ser:

4.2.2.1 Puesto:los procedimientos estan establecidos, no supervisa personal, no toma
decisiones. Es responsable del manejo de dinero, equipos, materiales, productos. Su trabajo no

compromete a la empresa.

4.2.2.2 Unidad: Similar al puesto pero con mayor responsabilidad, supervisa grupos de
personas, es responsable por dinero, valores, equipos, materiales, productos, instalaciones. Su

trabajo compromete a la empresa en forma limitada.

4.2.2.3 Departamento:Mayor responsabilidad que en una unidad supervisa grupos de
personas y toma decisiones de gran importancia dentro de su departamento, es responsable por
dinero, valores, equipos, materiales, productos, instalaciones. Su trabajo compromete

medianamente a la empresa.

4.2.2.4 Direccion - Vice presidencia:Alta responsabilidad, crea procedimientos, politicas
toma decisiones que afectan a una unidad de negocio. Su trabajo compromete altamente a la

empresa.
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4.2.2.5 Empresa: Responsabilidad de mucha importancia, controla y define las decisiones de

mayor impacto de la empresa. Maneja dinero, valores equipos, instalaciones, etc. Su trabajo

compromete a toda la empresa.

4.2.2.6 Nivel de Grupo: Responsabilidad méaxima dentro de un grupo de compafiias. La toma

de decisiones afecta a todo el grupo.

Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10 |Puesto - Hasta $5.000 22 22
30 |Unidad - Hasta $20.000 1052 2 348 702
50 |Departamento > $50.000 58 51 7
60 Direccién > $100.000 56 26 30
70 VicePresidencia > 500.000 13 8 4 1
90 Empresa > 1.000.000 16 8 6 2
100 |Grupo > 2.000.000 1 1
1218

4.2.3 Experiencia.
Este factor mide la experiencia minima necesaria previa en un cargo, similar o el inmediato

Gréfico:4.2.- Factor de valoracion Manejo de dinero.

anterior de la carrera, que habilita a la persona para desempefiar el cargo.

Elaborado por: el Autor

Grafico:4.3.- Factor de valoracién Experiencia.

Puntos Factor Total | Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10 Menos de 3 meses 23 23
20 De 3 meses a 1 afio 167 2 65 100
30 De 1 afo a 3 anos 880 3 35 245 597
60 De 3 anos a 8 anos 81 2 30 45 4
80 De 8 anos a 12 afos 17 1 7 9
90 De 12 anos a 20 afios 35 9 18 8
100 |Mas de 20 anos 15 1 8 4 2
1218

Elaborado por: el Autor
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4.2.4 Manejo de Informacion.
Este factor considera como el ocupante del cargo influye en los resultados de la organizacion y

la importancia directa de esta influencia, teniendo en cuenta las cifras que el cargo afecta.

Existen 3 niveles de responsabilidad.

4.2.4.1 Informativa: Utiliza, genera y reporta informacion. No requiere influir para llevar a

cabo tareas.

4.2.4.2 Indirecta: Da asesoria, interpreta, controla y crea lineamientos para que otros puedan

realizar determinada labor, comparte la responsabilidad en la tarea.

4.2.4.3 Directa: Las acciones y decisiones ejecutadas por el cargo son determinantes para el

resultado de los logros finales.

Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10 Puesto - Basica 724 724
30 |Unidad - Indirecta 353 353
50 Departamento - Indirecta 69 5 62 2
60 Direccioén - Directa 53 8 25 20
70 VicePresidencia - Directa 11 2 5 2 2
90 Empresa - Total 7
100 |Grupo - Global 1 1
1218

Grafico:4.4.- Factor de valoracion Manejo de la informacion.

Elaborado por: el Autor

4.2.5 Nivel de Decisiones
Este factor mide el grado de dificultad en el desempefio de las tareas del puesto, la

responsabilidad por dirigir el trabajo de otros y la autonomia necesaria para resolver

problemas y tomar decisiones.
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4.2.5.1 Informativas: La presencia de procedimientos y reglas define claramente la
ejecucion de las tareas las actividades son repetitivas y operativas. La posicion no requiere

solucionar problemas o tomar decisiones.

4.2.5.2 Rutinarias: Ejecuta tareas moderadamente complejas, incluyendo eventualmente la
supervision de grupos pequefios de personal, toma de decisiones en base a procedimientos

pre establecidos.

4.2.5.3 Poco Impacto:Toma decisiones de poco impacto que no tienen un riesgo sobre el

giro del negocio, adicional tiene pocas personas a cargo con nivel de decision rutinarias.

4.2.5.4 (+/-) Frecuentes:Realiza tareas +/- frecuentes o a través de subordinados, resuelve
problemas de mediano riesgo de acuerdo con las politicas y procedimientos definidos que

afectaran parcialmente los objetivos de su departamento.

4.2.5.5Decisiones Complejas:Toma decisiones complejas y de gran importancia sobre la
base de politicas generales, participa en toma de decisiones de direccion o vice presidencia,
programando cursos de accion con iniciativa propia. Resuelve problemas que involucran

riesgos moderados.

4.2.5.6 Decision de Riesgo Economico: Ejecuta tareas que implican la participacion en la
formulacion de politicas de la empresa, estrategias y programas a largo plazo. Resuelve
problemas complejos que implican alto riesgo econdmico para la empresa. Tiene un nivel

maximo de responsabilidad dentro de la empresa.
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4.2.5.7 Decision Total: Realiza tareas que implican tomas de decisiones en la formulacion

de politicas de la empresa, estrategia y programas a largo plazo. Resuelve problemas de

mucha complejidad que implica alto riesgo econémico para el grupo que conforma la

empresa.
| CoLasoRaboREs |
Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10 Informativas 724 724
30 Rutinarias 421 66 355
50 Poco Impacto 23 5 18
60 (+/-) Frecuentes 29 2 27
70 Complejas 14 2 12
90 |Riesgo Econémico 6 6
100 |Decisién Total 1 1
1218

4.2.6 Riesgo Laboral.
Este factor mide las condiciones fisicas y de viajes bajo las cuales se desarrollan las tareas,

Gréfico:4.5.- Factor de valoracion Nivel de Decision.

Elaborado por: el Autor

riesgo, accidentes, enfermedades derivadas de la ejecucion de las mismas para cargos

operativos de campo o planta.

Gréfico:4.6.- Factor de valoracién Riesgo laboral.

Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10  |Sin Probabilidad 1108 39 350 719
30 Pocas Probabilidades 32 27 5
50 |[Bajas Probabilidades 37 23 14
60 Algunas Probabilidades 11 2 5 3 1
70 Medianas Probabilidades 20 2 10 8 1 4
90 Altas Probabilidades 7 1 3 2 1
100 |Riesgo Elevado 3 3
1218

Elaborado por: el Autor
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4.2.7 Personal a Cargo
Este factor mide las personas que tiene a cargo y la responsabilidad sobre el trabajo de los

subordinados.
| ColABORaDoREs |
Puntos Factor Total |Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura | Coordinadores | Auxiliares
10 No Tiene 1094 39 332 723
40 Hasta 5 Personas 33 27 5} 1
50 De 6 a 10 Personas 47 23 14 10
60 De 11 a 25 Personas 18 2 5 8 8
80 De 26 a 50 Personas 16 2 10 3 1
90 De 51 a 200 Personas 6 3 2 1
100 [Mas de 200 Personas 4 1 3
1218

Gréfico:4.7.- Factor de valoracion Personal a cargo.

Elaborado por: el Autor

4.2.8 Total de Colaboradores
Para un mejor andlisis de los datos se jerarquizo a todos los trabajadores,con esto se obtuvo

una mejor planificacion para el levantamiento y valoracion de los cargos.

Total Presidente | Vice - Presidente | Gerencia | Sub - Gerencia | Jefatura Coordinadores Auxiliares
AUXILIARES 1 15 15
AUXILIARES 2 254 254
AUXILIARES 3 / OFICIALES 1 263 263
OFICIALES 2 100 100
OFICIALES 3 92 92
COORDINADORES / SUPERVISORES 329 329
JEFATURAS / COORDINADORES 53 27 26
JEFATURAS 57 57
SUB GERENCIAS 25 25
GERENCIA / SUB GERENCIAR 9 2
GERENCIA 8 8
VICEPRESIDENCIA / GERENCIA 8 4 4
VICEPRESIDENCIA 2 2
PRESIDENCIA / VICEPRESIDENCIA 3 1 2

1218

Gréfico:4.8.- Total colaboradores.

Elaborado por: el Autor
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4.2.9 Diagrama principal valoracion de cargos

Gréfico:4.9.- Diagrama valoracién de Cargos

Elaborado por: el Autor
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4.2.9.1 Diagrama valoracion de cargo institucional

Grafico:4.10.- Diagrama valoracién de Cargo Institucional

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.1 Diagrama valoracién de cargo - Educacion
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Gréfico:4.11.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional - Educacion

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.2 Diagrama valoracion de cargo -Experiencia
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Grafico:4.12.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional - Experiencia

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.3 Diagrama valoracion de cargo - Manejo de dinero
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Grafico:4.13.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Manejo de Dinero

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.4 Diagrama valoracion de cargo - Manejo de informacién
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Grafico:4.14.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Manejo de Informacién

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.5 Diagrama valoracion de cargo - Nivel de decision

60

3

3

L

)

b

B

)

1\‘i

I

4

pSp e

:

A 4

Grafico:4.15.- Diagrama valoracién de Cargo Institucional — Nivel de Decision

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.6 Diagrama valoracion de cargo -Riesgo Laboral
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Gréfico:4.16.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Riesgo Laboral

Elaborado por: el Autor



4.2.9.1.7 Diagrama valoracion de cargo - Personal a cargo
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Grafico:4.17.- Diagrama valoracion de Cargo Institucional — Personal a Cargo

Elaborado por: el Autor
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4.2.9.2 Diagrama valoracion de cargo segun perfil del colaborador

Gréfico:4.18.- Diagrama valoracion de Cargo segun perfil del colaborador

Elaborado por: el Autor
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4.2.9.3 Diagrama de Consultas

-

| RRERERAY
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Gréfico:4.19.- Diagrama de Consultas

Elaborado por: el Autor
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CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES.

1. El sistema de valoracion de cargos dentro de Diners Club del Ecuador es limitado,
considerando que es un instrumento que actualmente se maneja de manera poco
estructurada y funcional, al no estar alineado a la estrategia y requerimientos que la
organizacion necesita no da una vision amplia y clara para distribuir de manera

equitativa la remuneracion salarial a los miembros de la organizacion.

2. El sistema de valoracién de cargos que maneja Diners Club del Ecuador no es
considerado como un factor directo en el comportamiento sobre la satisfaccion laboral,
al no estar vinculado a una comparacion con el sistema remunerativo actual del
mercado laboral ecuatoriano, ocasiona la fuga de talentos a la competencia, en los
ultimos 12 meses han salido 42 colaboradores de puestos claves a entidades financieras

del mercado nacional.

3. El método seleccionado para valorar cargos que actualmente se utiliza no se ajusta a
todas las realidades departamentales de la organizacion, produciendo una desigualdad
interna en la valoracion de los mismos cargos dentro de la misma &rea asi como en
diferentes &reas. Entre los casos mas significativos se pone a consideracion 7
supervisores de Call Center, teniendo las mismas funciones, responsabilidades,

personal a cardo, existe 7 diferentes salarios para cada uno de ellos.
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5.2 RECOMENDACIONES

La implementacion del software interactivo para valorar cargos a tratarse de un sistema
estructurado, ordenado y alineado a la estrategia organizacional cubrird todos los
requerimientos en valoracion de cargos que la organizacion tiene actualmente,
adicionalmente dara una vision amplia y clara de la remuneracion salarial de los
colaboradores de la organizacion, logrando asi disminuir la inequidad interna existente en

todas las areas de la organizacion

La implementacion del software interactivo para valorar cargos influira directamente en la
satisfaccion laboral y tendré un gran impacto en el clima organizacional al transparentar la
informacion y mantendrd la equidad interna salarial de los colaboradores, tomando en
cuenta que; al estar atado al sistema remunerativo actual del mercado laboral ecuatoriano,
evitara la fuga de talentos a la competencia y proporcionara un analisis comparativo para

poder negociar y retener a los colaboradores.

La implementacion del software interactivo para valorar cargos se ajusta a todas las
realidades departamentales de la organizacion, produciendo equidad interna en la
valoracion de los cargos sin importar el area del colaborador a cual pertenezca, al evaluar
al colaborador de Diners Club en 7 factores como propone el software, se podré identificar
las necesidades y explorar las habilidades otorgando una remuneracién acorde al potencial

de cada empleado de la organizacion.
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CAPITULO VI

PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

6.1 PRESENTACION

El objetivo de este capitulo es lograr un disefio detallado del sistema que conforma el
software para de valoracion de cargos a traves de puntos partiendo de un analisis de las
técnicas y herramientas utilizadas a lo largo de éste capitulo se permitira validar las

necesidades planteadas por el usuario y el comité evaluador.

De acuerdo a la metodologia utilizada a lo largo del presente trabajo, el objetivo principal
de lapropuesta del software es la definicion del sistema que se adapte a cualquier cambio
que pueda tener el entorno y poder acoplarse sin que el usuario sienta un cambio en el

manejo del software.

6.2 OBJETIVO DE LA PROPUESTA
El Software determinara el valor relativo de cada cargo dentro de la organizacion,

permitiendo una mayoraccesibilidad,transparencia, objetividad y confiabilidaden la

informacion.

Con el uso de esta herramienta tecnologica con es el software interactivo influird en la
equidad interna ya que se contara con un sistema logico, ordenado y sistematico de

valoracion de cargos.

6.3 JUSTIFICACION
El CD con el software interactivopretendera proponer la implementacion de un software

interactivo para valorar cargos a través de puntos como herramienta indispensable para
mantener la equidad entre el trabajo realizado y la remuneracion que recibe. Asi mismo este
proyecto de investigacion, permitird una mayor accesibilidad y trasparencia a la

informacion de cada cargo de la organizacion.
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6.4 FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA PROPUESTA

El fundamento tedrico de este proyecto para valorar cargos a través de puntos esta basado
en la teoria del norteamericano Merril R. Lot en el afio 1925, actualmente es el método mas
utilizado y perfeccionado de todos los métodos existentes. Dicha técnica cuantitativa
consistira en asignar valores numericos (puntos) a cada elemento en este proyecto en base a
7 factores, obteniéndose un valor total constituido por la suma de dichos valores numéricos.

La eleccion de éste método respondio a las necesidades de la organizacion por la estructura
jerérquica que maneja actualmente a su vez la esta técnica se respaldo en la utilizacion de

los siguientes métodos:

« Metodo de la comparacion simple o de jerarquizacion.

e Método de seleccion de factores de evaluacion.

« Meétodo de ponderacion de factores de evaluacion.

o Método de definir el nimero y la naturaleza de los grados.

o Meétodos de establecimiento de relacion existente entre los grados de cada factor.

6.5 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Este software interactivo es de facil comprension y muy amigable con el usuario asi mismo

con la informacion final que se obtendra.

Para empezar a utilizar el sistema de Valoracion de Cargos a través de puntos se realizara

un clic en el nombre “Valoracion de Cargos”.
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Software interactivo para valorar cargos a través
de puntos.
Elaborado por : Raul Rodriguez

VALORACION DE CARGOS

Graéfico:6.1.- Pantalla Inicial Software para Valoracidn de Cargos.

Elaborado por: el Autor

Al ingresar al sistema de Valoracion de Cargos se despliega un menu interactivo con 3

opciones que el sistema otorga.

1.- Valorar Cargo Institucional.

2.- Valorar Cargo segun el Perfil del Colaborador.
3.- Consultas.

Adicional existe un botdn de inicio que regresa a la pagina inicial del Software.

Valorar Cargo Institucional

‘ Perfil del Colaborad

g | Consultas

Grafico:6.2.- Pantallaopciones del software para valoracion de cargos.

Elaborado por: el Autor
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6.5.1.-Opcion “Valorar Cargo Institucional”

La opcion de Valorar Cargo institucional nos permitirte crear el valor del cargo segin los
requerimientos de la institucion, otorgando un valor en puntos y un valor referencial en unidad

econOmica de cada punto.

Al realizar clic en la opcién de Valorar Cargo Institucional se despliega una plantilla inicial
interactiva donde el usuario tiene que ingresar los datos que se le solicita, plenamente

identificados con colores diferentes a la plantilla original.

‘ Valorar Cargo Institucional
- -
Valorar Perfil del Colaborado

o Consultas

Gréfico:6.3.- Pantalla opcion valorar cargo institucional.

Elaborado por: el Autor

6.5.2.- Plantilla valorar cargo institucional
La Plantilla de Valorar Cargo Institucional consta de 2 partes que se detallan a continuacion.

1.- Informacion del cargo a ser valorado donde todos los campos deben ser Ilenados

obligatoriamente, caso contrario generara un error en el resultado final.
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Fecha:
Referencia del mercado :
Nombre del cargo a crear :

Referencia actual sueldo mensual : USD

- . . Manejo d . ‘ez
Experiencia Manejo de Dinero anejo ”e Nivel de Decision
Informacion

IBésica-LeeryEscxibir I- I Menos de 3 meses I- | Puesto- Hasta $5.000 I- I I- I Informativas I- I Sin Probabilidad I- I No Tiene I-
| secundria-Bachiter | [l I De 3 mesesa 1 aiio I- IUnidad-sttaSZ0.0ﬂDI- I I- I Rutinarias I- | Pocas Probabilidades I- I Hasta 5 Personas I-
IUniversidad-EstudianteI- I De 1afioa 3 afios I- IDepanamentn>$50.000I- | I- I PocoImpacto I- | Bajas Probabilidades I- I De 6 a 10 Personas I-
I vsiversizad-necia | | pesaiosasaios |- | Direccién > $100.000 I- I I- | (+/ Frecuentes I- |A]g\mas?mhhilidades I- I De 11 25 Personas I-
| ooiversiva-ana | [ I De 8 aiios a 12 aios I- IV{qusmcnma>500.ﬂDOI- | I- I Complejas I- |Mediams?mhahilid:des|- I De 26 a 50 Personas I-
| ostGrado- pgresaco | L I De 12 aios 2 20 aios I- I Empresa> 1.000.000 I- | I- I RiesgoEconémico I- | Altas Probabilidades I- I De 512 200 Personas I-
I Titulo de Post Grado I- I Mas de 20 aios I- | Grupo> 2.000.000 I- I I- | Decisién Total I- | RiesgoElevado I- I Més de 200 Personas I-

Borrar y Salir Grabar y Crear Perfil de Colaborador

Gréfico:6.4.- Pantalla total para valorar cargo institucional.

Elaborado por: el Autor

Los 4 campos que tiene la plantilla de informacién son:

e Fecha
e Nombre del cargo
e Referencia en el mercado

e Referencia sueldo mensual

Fecha:
Referencia del mercado :
Nombre del cargo a crear:

Referencia actual sueldo mensual ; UsD

Gréfico:6.5.- Pantalla campos obligatorios para valorar cargo institucional.
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Elaborado por: el Autor
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6.5.3.- Fecha.
Al ingresar al sistema de valoracion de cargos institucionales el primer paso es el ingreso de la

fecha que se va a realizar la creacion del cargo, esto servira como referencia para valorar a los

colaboradores.

Peohw - 24 De Najo 2072 —
Referencia del mereado :

Nombre del cargo a crear

Referencia actual sueldo mensual UsD

Gréfico:6.6.- Pantalla fecha obligatoria para valorar cargo institucional.

Elaborado por: el Autor

6.5.4.- Referencia en el mercado.
El sistema de Valoracion de cargos, tiene como referencia un listado de encuestas salariales de

175 de cargos a nivel nacional los cuales serviran como referencia para valorar el cargo dentro

de la institucion.

Fecha:

Referencia del mercado : —_ ABOGADO t—|
BROGADD i

v BOMNISTRADOR OE LOCAL O ALMACER

Nombl'e de} cargo acrear. BORNISTRADOR OF RECES

BhJALISTA DE MVESTIGACION O MEHCA%U
i ¥ BRJALISTA DE RROYVECTOS | ORGANZACION Y METODDS JR
Rerﬁrenma acma] sueldo mensua] ' ANALISTADE PROVECTOS | DRGANZACIEN Y METODD: SR,

Gréfico:6.7 - Pantalla referencia en el mercado para valorar cargo institucional.

Elaborado por: el Autor
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Es el nombre del cargo dentro de la institucién que vamos a valorar, todos los colaboradores

que tengan este cargo estaran atados al mismo.

Fecha: 2 De Mayo del 2012

Referencia del mercado : ABOGADO

Nombre del cargo a crear: —_— ABOGADO f—
Referencia actual sueldo mensual : UsD

Gréfico:6.8.- Nombre del cargo que utilizara la instituciénpara valorar cargo.

Elaborado por: el Autor

6.5.6.- Referencia sueldo mensual.
La institucion financiera ya tiene establecida una remuneraciéon mensual para cada cargo, por

lo cual se ingresa dentro del sistema el valor que actualmente se estd pagando al colaborador,
esta informacion ayudara a tener un valor real y se podra establecer comparaciones con

colaboradores dentro del mismo cargo.

Fecha: e Mayode 2012
Referencia del mercado : ABOGADO
Nombre del cargo a crear : ABOGADO
Referencia actual sueldo mensual : USD = S0 4=

Grafico:6.9.- Referencia sueldo mensual al colaborador para valorar cargo institucional.

Elaborado por: el Autor
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Al ingresar todos los datos obligatorios dentro de la matriz de valoracion de cargo institucional

se puede empezar a valorar el cargo en los 7 puntos que se detallan a continuacion:

Educacion.

Manejo de dinero.
Manejo de informacion.
Nivel de decision.
Experiencia.

Riesgo laboral.

N o g bk~ w Db Re

Personal a cargo.

. Matejode |, .
Experienets | ., | Nvel de Decsston
[nformaion

Gréfico:6.10.- Factores para valorar cargos institucionales.

Elaborado por: el Autor
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6.5.7FACTOR EDUCACION
Se valorara el nivel de educacion formal que el cargo necesita para que sea desarrollado a

plenitud, este mismo formato se utilizara al valorar el perfil del colaborador.
Las opciones de evaluacién en Educacion son:

Bésica — Leer y escribir.
Secundaria - Bachiller.
Universidad - Estudiante
Universidad - Media
Universidad - Alta

Post grado - Egresado
Titulo de Post Grado

No ok~ e

e
1=
e
1
e
I Post Grado - Egresado I-
e

Graéfico:6.11.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.1.- Factor educacion:Basico — Leer y escribir
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacion minima de leer y escribir estesub - factor tiene un valor asignada por el

comité de expertos de 10/100 puntos.

Basica - Leer v Escribir

]
1w
=]
1w
]
]

Grafico:6.12.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Nivel Bésico — leer y escribir

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.2.- Factor educacion: Secundaria — Bachiller
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacion secundaria bachiller estesub - factor tiene un valor asignada por el comité
de expertos de 20/100 puntos.

Secundaria - Bachiller 20

el
T
=]
e
e
o

Gréfico:6.13.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Secundaria —Bachiller

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.3.- Factor educacion: Universitaria — Estudiante
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacion universitaria estudiante estesub - factor tiene un valor asignada por el

comité de expertos de 30/100 puntos.

Univerzsidad - Estandiante

1w
e
1w
=]
]
]

Gréfico:6.14.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Universidad - Estudiante

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.4.- Factor educacion: Universitaria — Media
Esta opcion dentro del médulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacién universitaria media terminada3 afos de estudio, estesub - factor tiene un

valor asignada por el comité de expertos de 50/100 puntos.

Universidad - Media ﬂ

ez
]
e
=
]
]

Gréfico:6.15 - Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Universidad - Media

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.5.- Factor educacion: Universitaria — Alta
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacidn universitaria alta terminada5 afios de estudio, estesub - factor tiene un valor

asignada por el comité de expertos de 70/100 puntos.

Universidad - Alta n

]
1=
]
1=
]
]

Gréafico:6.16.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Universidad - Alta

Elaborado por: el Autor
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6.5.7.6.- Factor educacion: Post Grado - Egresado
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacion universitaria terminaday haber terminado de estudiar una maestriaesta
condicién se aceptara hasta 1 afio para el desarrollo de la tesis, caso contrario tomara la
condicién de Universidad Alta, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de

expertos de80/100 puntos.

Post Grado - Egresado

Basica - Leer y Escribir

]
e
]
T
e

Grafico:6.17.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Post grado - Egresado

Elaborado: por: el Autor
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6.5.7.7.- Factor educacion: Titulo de Post Grado
Esta opcion dentro del mddulo de educacion se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite educacién de Post grado de minimo 2 afios de estudio, estesub - factor tiene un valor
asignada por el comité de expertos de 100/100 puntos.

Titulo de Post Grado 100

]
]
1w
=]
=
]

Grafico:6.18.- Factor educacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Titulo de Post Grado

Elaborado por: el Autor
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6.5.8 FACTOR EXPERIENCIA
Se valorara el nivel de experiencia que el cargo necesita para que sea desarrollado a

plenitud, este mismo formato se utilizara al valorar el perfil del colaborador.
Las opciones de evaluacion en Experiencia son:

Menos de 3 meses.
De 3 meses a 1 afio.
De 1 afio a 3 afios
De 3 afios a 8 afios
De 8 arios a 12 afios

De 12 afios a 20afos

N ok~ e

Mas de 20 afios

Experiencia

[

-
I De 1 afio a 3 afios I-
-
I De 8 afio= a 12 afios I -
I De 12 afios a 20 anos I -
I Ma= de 20 afios I -

Gréfico:6.19.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.1- Factor experiencia: Menos de 3 meses
Esta opcion dentro del modulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experiencia menos de 3 meses, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 10/100 puntos.

Experiencia

Menos de 3 mezes

e
1w
e
1w
I De 12 afios a 20 afios I-
1w

Gréfico:6.20.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Nivel menos de 3 meses

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.2- Factor experiencia: De 3 meses a 1 afio
Esta opcion dentro del moédulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experienciade 3 meses a 1 afio estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 20/100 puntos.

Experiencia

De 3 meses a 1 atio

1w
1w
1w
1w
I De 12 afios a 20 afios I-
e

Grafico:6.21.- Factorexperiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
De 3 meses a 1 afio

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.3- Factor experiencia: De 1 afio a 3 afios
Esta opcion dentro del moédulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experienciade 1 afio a 3 afios, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de

expertos de 30/100 puntos.

Experiencia

De 1 atio a 3 afios

—m
e
1w
1w
I De 12 afios a 20 afios I-
=

Gréfico:6.22.- Factorexperiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
De 1 afio a 3 afios

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.4- Factor experiencia: De 3 afios a 8 afios
Esta opcion dentro del moédulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experiencia de3 afios a 8 afios, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de60/100 puntos.

Experiencia

De 3 afioz a 8 afios

1
1w
1
=1
|
1w

Gréfico:6.23.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
De 3 afios a 8 afios

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.5- Factor experiencia: De 8 afios a 12 afios
Esta opcion dentro del modulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesiteexperiencia de 8 afios a 12 afios, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de80/100 puntos.

Experiencia

e
=1
1w
1w
I De 12 afios a 20 afios I-
e

Gréfico:6.24.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
De 8 afios a 12 afios

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.6- Factor experiencia: De 12 afios a 20 afios
Esta opcion dentro del moédulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experienciade 12 afios a 20 afios, estesub - factor tiene un valor asignada por el

comité de expertos de90/100 puntos.

Experiencia

a 20 anos

1w
=1
1
]
1
I De 12 afios a 20 afios I

.

Grafico:6.25.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Experiencia de 12 afios a 20 afios

Elaborado por: el Autor
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6.5.8.7- Factor experiencia: De més de 20 afios
Esta opcion dentro del moédulo de experiencia se utilizara cuando las funciones del cargo

necesite experiencia de mas de 20 afios, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 100/100 puntos.

Experiencia

Maz de 20 ar

1
1
1w
|
1
|

Gréfico:6.26.- Factor experiencia para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Mas de 20 afios

Elaborado por: el Autor
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6.5.9 MANEJO DE DINERO

Se valorara el nivel de responsabilidad en el manejo de dinero que el cargo necesita para que

sea desarrollado a plenitud, este mismo formato se utilizara al valorar el perfil del colaborador.
Las opciones de evaluacién en Manejo de Dinero son:

e Puesto — Hasta $ 5.000

e Unidad — Hasta $20.000

e Departamento > $50.000

e Direccion > $100.000

e Vice — Presidencia >500.000
e Empresa > 1.000.000

e Grupo >2.000.000

Manejo de Dinero

I Puesto - Hasta S5 0060 I _II
[Ericad masea s=0.000 || HEEEE

I Drepartamento = S50.000 I -
I DMireco oy = 5 1O O-0H0 I-
I Vice Presidemncia = SO0 OO I -
I Empresa = 1.0 060D I-
[ s -2000000 || I

Grafico:6.27.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.



Elaborado por: el Autor
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6.5.9.1.- Factor manejo de dinero —Puesto - hasta $5.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo

tenga una responsabilidad a nivel de puesto de hasta $5.000, estesub - factor tiene un valor

asignada por el comité de expertos de 10/100 puntos.

Manejo de Dinero

Pue=sto - Hasta 53.000

Puesto - Hasta $5.000
Unidad - Hasta $20.000 -
I Departamento > $50.000 I -

=
I VicePresidencia = 500.000 I -
I Empresa = 1.000.000 I-
I Grupo = 2.000.000 I -

Grafico:6.28.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Puesto — Hasta $5.000

Elaboradopor: el Autor
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6.5.9.2.- Factor manejo de dinero —Unidad - hasta $20.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo

tenga una responsabilidad a nivel de unidad de hasta $20.000, estesub - factor tiene un valor

asignada por el comité de expertos de30/100 puntos.

Manejo de Dinero

Umnidad - Ha=sta 320.000

-
IDeparta.tuentc: = $ED.DDUI -
-
-
I Empresa> 1.000.000 I-
I Grupo > 2.000.000 I -

Grafico:6.29.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Unidad - Hasta $20.000

Elaborado por: el Autor
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6.5.9.3.- Factor manejo de dinero —Departamento - menor $50.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo

tenga una responsabilidad a nivel de departamentomenor a $50.000, estesub - factor tiene un

valor asignada por el comité de expertos de 50/100 puntos.

Manejo de Dinero

Departamento = 350.000 ﬂ

-
-
IDeparta.mentc:} $SD.DDDI

-
I VicePresidencia = 300,000 I -
I Empresa > 1.000.000 I-
I Grupo > 2.000.000 I -

Grafico:6.30.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Departamento — menor a $50.000

Elaborado por: el Autor



97

6.5.9.4.- Factor manejo de dinero —Direccion - menor $100.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo

tenga una responsabilidad a nivel de direccion menor a $100.000, estesub - factor tiene un

valor asignada por el comité de expertos de 60/100 puntos.

Manejo de Dinero

Mhreccidn = 3100000

-
-
-
I VicePresidencia = 500.000 I -
I Empresa > 1.000.000 I-
I Grupo = 2.000.000 I -

Gréafico:6.40.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Direccion — menor a $100.000

Elaborado por: el Autor
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6.5.9.5.- Factor manejo de dinero —Vice - Presidencia - menor $500.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo

tenga una responsabilidad a nivel de vice - presidencia menor a $500.000, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 70/100 puntos.

Manejo de Dinero

VicePresidencia = 500,00 n

-
-
I Departamento > $50.000 I -
-
I VicePresidencia > 500.000 I

I Empresa = 1.000.000 I -
I Grupo = 2.000.000 I -

Gréafico:6.41.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Vice Presidencia — menor a $500.000

Elaborado por: el Autor
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6.5.9.6.- Factor manejo de dinero —-Empresa - menor $1.000.000
Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo
tenga una responsabilidad a nivel de empresa menor a $1.000.000, estesub - factor tiene un

valor asignada por el comité de expertos de 90/100 puntos.

Manejo de Dinero

Empresa = 1.000.000

-
-
I Departamento > $50.000 I -
-
I VicePresidencia = 500.000 I -
I Empresa> 1.000.000 I

I Grupo > 2.000.000 I -

Gréfico:6.42.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Empresa — menor a $1.000.000

Elaboradopor: el Autor
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6.5.9.7.- Factor manejo de dinero —Grupo - menor $2.000.000

Esta opcion dentro del modulo de manejo de dinero se utilizara cuando las funciones del cargo
tenga una responsabilidad a nivel de grupo menor a $2.000.000, estesub - factor tiene un valor

asignada por el comité de expertos de100/100 puntos.

Manejo de Dinero

Grupo = 2.000.000

-
-
I Departamento > $50.000 I -
-
I VicePresidencia = S500.000 I -
I Empresa= 1.000.000 I-
I Grupo > 2.000.000 I

Gréfico:6.43.- Factor manejo de dinero para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Grupo — menor a $2.000.000

Elaboradopor: el Autor



6.5.10 MANEJO DE INFORMACION
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Se valorara el nivel de responsabilidad en el manejo de la informacion que el cargo necesita

para que sea desarrollado a plenitud, este mismo formato se utilizara al valorar el perfil del

colaborador.

Las opciones de evaluacion en Manejo de Informacion son:

e Puesto — Basica

e Unidad - Indirecta

e Departamento - Indirecto

e Direccion - Directa

e Vice — Presidencia - Directa
e Empresa - Total

e Grupo - Global

Manejo de
Informacion

Grafico:6.44.- Factor manejo de Informacién para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por: el Autor



102

6.5.10.1.- Factor manejo de informacion —Puesto - Basico

Esta opcion dentro del mddulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del
cargo tenga una responsabilidad de la informacion a nivel del puesto bésica, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 10/100 puntos.

Manejo de
Informacion

Pussto - Ba=ica

Grafico:6.45.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Puesto — Basica
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Elaborado por: el Autor



6.5.10.2.- Factor manejo de la informacion —Unidad - Indirecta
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

104

cargo tenga una responsabilidad de la informacién a nivel del unidad indirecta, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 30/100 puntos.

Manejo de

Informacion

Unidad - Indirecta 30

Grafico:6.46.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Unidad - Indirecta

Elaborado por el Autor
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6.5.10.3.- Factor manejo de la informacion —Departamento - Indirecta
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

cargo tenga una responsabilidad de la informacion a nivel de departamento indirecta, estesub -

factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de 50/100 puntos.

Manejo de
Informacidon

Departamento - Indirecta

Gréafico:6.47.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Departamento — Indirecta

Elaborado por: el Autor
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6.5.10.4.- Factor manejo de la informacion — Direccion Directa
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

cargo tenga una responsabilidad de la informacion a nivel de direccion directa, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 60/100 puntos.

Manejo de
Informacion

Direccion - Directa

Gréafico:6.48.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Departamento — Indirecta

Elaborado por: el Autor
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6.5.10.5.-Factor manejo de la informacion — Vice Presidencia - Directa
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

cargo tenga una responsabilidad de la informacién a nivel de vice presidencia - directa,

estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de 70/100 puntos.

Manejo de
Informacion

VicePresidencia - Directa

Grafico: 6.49.- Factor manejo de informacidn para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.
Vice - presidencia Directa

Elaborado por: el Autor
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6.5.10.6.-Factor manejo de la informacionEmpresa - Total
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

cargo tenga una responsabilidad de la informacion a nivel de empresa - total, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 90/100 puntos.

Manejo de
Informacion

Gréfico:6.50.- Factor manejo de informacion para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Empresa Total

Elaborado por:el Autor
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6.5.10.7.-Factor manejo de la informaciéonGrupo - Total
Esta opcion dentro del médulo de manejo de informacion se utilizara cuando las funciones del

cargo tenga una responsabilidad de la informacién a nivel de todo el grupo, estesub - factor

tiene un valor asignada por el comité de expertos de 100/100 puntos.

Manejo de
Informacion

Grupo - Global

Gréfico:6.51.- Factor manejo de informacién para valorar cargos institucionales y cargo colaborador. Grupo - Global

Elaborado por: el Autor



110

6.5.11 NIVEL DE DECISION
Se valorara el nivel de responsabilidad que el cargo necesita en la toma de decisiones para que

sea desarrollado a plenitud, este mismo formato se utilizara al valorar el perfil del colaborador.
Las opciones de evaluacion en Nivel de Decision son:

e Informativas

e Rutinarias

e Poco Impacto

e (+/-) Frecuentes

e Complejas

e Riesgo Econémico

e Decision Total

Nivel de Decision

I Informativas I -
I Rutinarias I -
I Pooco Impacto I -
I [+/-) Frecuentes I -
I Complejas I -
I Riesgo Econdomico I -
I Decision Total I -

Grafico:6.52.- Factornivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por:el Autor
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6.5.11.1.- Factornivel de Decision —Informativas
Esta opcion dentro del modulose utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones a nivel

de informacidn, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de 10/100

puntos.

Nivel de Decision

Informativas

T
I Poco Impacto I-

-
I Complejas I -
I Riesgo Econtmico I -
I Decision Total I -

Gréfico:6.53.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decisién - informativa

Elaborado por: el Autor
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6.5.11.2.- Factor nivel de Decision — Informativas

Esta opcion dentro del modulo se utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones

rutinarias, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de 30/100 puntos.

Nivel de Decision

Futinarias

—
|
=]
|
[
=

Gréfico:6.54.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decisién - rutinarias

Elaborado por: el Autor
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6.5.11.3.- Factornivel de Decision — Poco impacto
Esta opcién dentro del modulo se utilizard cuando el cargo tenga que tomar decisiones de

poco impacto dentro de la organizacion, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 50/100 puntos.

Nivel de Decision

Foco I mpac to ﬂ

-
-
-
I Complejas I -
I Riesgo Econdmico I -
I Decision Total I -

Grafico:6.55.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decision — Poco impacto

Elaborado: por: el Autor
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6.5.11.4.- Factornivel de Decision — (+/-) Frecuentes
Esta opcidn dentro del modulo se utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones mas o

menos frecuentes dentro de la organizacion, estesub - factor tiene un valor asignada por el

comité de expertos de 60/100 puntos.

Nivel de Decision

(+/-] Frecuentes

-
-
I Poco Impacto I -
I Complejas I -
I Riesgo Economico I -
I Decision Total I -

Grafico:6.56.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decisiéon — +/- frecuentes

Elaborado por: el Autor
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6.5.11.5.- Factornivel de Decision — Complejas
Esta opcion dentro del modulo se utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones

complejas dentro de la organizacion, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de

expertos de70/100 puntos.

Nivel de Decision

Complejas ﬂ

-
-
I Poco Impacto I -
-
I Complejas I

I Riesgo Economico I -
-

Grafico:6.57.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decision — Complejas

Elaborado por: el Autor
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6.5.11.6.- Factornivel de Decision — Riesgo econémico
Esta opcién dentro del modulo se utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones de
riesgo econdmico para la organizacion, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 90/100 puntos.

Nivel de Decision

Riezgo Econdmico

-
-
I Poco Impacto I -
-
I Complejas I -
I Riesgo Econdomico I

I Decision Total I -

Grafico:6.58.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decisioén — Riesgo Econémico

Elaborado por: el Autor
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6.5.11.7.- Factornivel de Decision — Decision Total
Esta opcion dentro del médulo se utilizara cuando el cargo tenga que tomar decisiones totales

sobre el manejo de la organizacion, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de

expertos de 100/100 puntos.

Nivel de Decision

Decision Total 100

—
——
e
T
e
I Riesgo Econbmico I -
I Decision Total I

Grafico:6.59.- Factor nivel de decision para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Nivel de decision — Decision Total

Elaborado por: el Autor



6.5.12.- RIESGO LABORAL
Se valorara el riesgo laboral que el cargo puede tener en su desarrollo, este mismo formato se

utilizara al valorar el perfil del colaborador.

Las opciones de evaluacién en Riesgo Laboral son:

Sin probabilidad de riesgo

Pocas probabilidades de riesgo
Bajas probabilidades de riesgo
Algunas probabilidades de riesgo
Medianas probabilidades de riesgo
Altas probabilidades de riesgo

Riesgo Elevado

118

I Sin Probabilidad I e
I Pocas Probabilidades I -
I Bajas Probabilidades I -
I Algunas Probabilidades I -
I Medianas Probabilidades I -

Altas Probabilidades I -

Riesgo Elevado -

Grafico:6.60.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.1.- Factor riesgo laboral- Sin Probabilidad
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando no

tiene ningun riesgo en realizar el trabajo asignado. Esta opcidn tiene un valor de 10 puntos.

Sin Probabilidad

Sin Probabilidad I
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I -
Algunas Probabilidades I -
Medianas Probabilidades I -
Altas Probabilidades I -
Riesgo Elevado I -

Gréfico:6.61.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Sin Probabilidad de riesgo laboral

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.2.- Factor riesgo laboral — Pocas Probabilidades
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene

pocas probabilidades de riesgo laboral al realizar el trabajo asignado. Esta opcion tiene un

valor de 30 puntos.

Pocas Probabilidad

Sin Probabilidad I e
Pocas Probabilidades I
Bajas Probabilidades I -
Algunas Probabilidades I -
Medianas Probabilidades I -
Altas Probabilidades I -
Riezgo Elevado I -

Gréfico:6.62.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Pocas Probabilidades de riesgo laboral

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.3.- Factor riesgo laboral — Bajas Probabilidades

Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene
bajas probabilidades de riesgo laboral al realizar el trabajo asignado. Esta opcion tiene un

valor de 40 puntos.

Bajas Probabilidades

Sin Probabilidad I e
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I

Algunas Probabilidades I -
Medianas Probabilidades I -
Altas Probabilidades I -

Riesgo Elevado I -

Grafico:6.63.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Bajas Probabilidades de riesgo laboral

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.4.- Factor riesgo laboral — Algunas Probabilidades
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene

algunas probabilidades de riesgo laboral al realizar el trabajo asignado. Esta opcién tiene un

valor de 60 puntos.

Alpgunas Probabilidades

-
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I -

Algunas Probabilidades I
Medianas Probabilidades I -
Altas Probabilidades I -
Riesgo Elevado I -

Gréfico:6.64.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Algunas Probabilidades de riesgo laboral

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.5.- Factor riesgo laboral — Medianas Probabilidades
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene

medianas probabilidades de riesgo laboral al realizar el trabajo asignado. Esta opcion tiene un

valor de 70 puntos.

Medianas Probabilidades m

-
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I -

Algunas Probabilidades I -
Medianas Probabilidades I

Altas Probabilidades I -

Riesgo Elevado I -

Gréafico:6.65.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Medianas Probabilidades de riesgo laboral

Elaborado por:el Autor
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6.5.12.6.- Factor riesgo laboral — Altas Probabilidades
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene

altas probabilidades de riesgo laboral al realizar el trabajo asignado. Esta opcidn tiene un valor

de 90 puntos.

Altas Probabilidades

Sin Probabilidad I e
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I -

Algunas Probabilidades I -

Medianas Probabilidades I -
Altas Probabilidades I

Riesgo Elevado I -

Gréafico:6.66.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Altas Probabilidades de riesgo laboral

Elaborado por: el Autor
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6.5.12.7.- Factor riesgo laboral — Riesgo Alto
Esta opcion dentro de riesgo laboral, se utilizara cuando el cargo que se esta valorando tiene

un riesgo elevado al realizar el trabajo asignado. Esta opcion tiene un valor de 100 puntos.

-
Pocas Probabilidades I -
Bajas Probabilidades I -

Algunas Probabilidades I -

Medianas Probabilidades I -

Altas Probabilidades I -
Riesgo Elevado I

Grafico:6.67.- Factor nivel de riesgo laboral para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Riesgo laboral elevado

Elaborado por: el Autor
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6.5.13 PERSONAL A CARGO
Se valorara el numero de personas directas e indirectas tiene a cargo, este mismo formato se

utilizara al valorar el perfil del colaborador.
Las opciones de evaluacion de personal a cargo son:

e No tiene

e Hasta 5 Personas

e De 6 a 10 Personas

e De 11 a 25 Personas
e De 26 a 50 Personas
e De 51 a 200 Personas

e Mas de 200 Personas

I Mo Tiene I-
I Hasta 5 Personas I -
I De & a 10 Personas I -
I De 11 a 25 Personas I -
I De 26 a 30 Personas I -

I De 51 a 200 Personas I-

I Mas de 200 Personas I -

Gréfico:6.68.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.1.- FactorPersonal a cargo —No tiene
Esta opcién dentro del modulo de personal a cargo se utilizara cuando el colaborador no

tiene personal a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de
10/100 puntos.

No Tiene

[
e
]
[
]
ez

Gréafico:6.69.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

No tiene personal a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.2.- FactorPersonal a cargo — Hasta 5 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizara cuando el colaborador tiene

hasta 5 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos de
40/100 puntos.

Hasta 5 Perzonas

——
[
]
e
[
e

Gréafico:6.70.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Hasta 5 personas a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.3.- FactorPersonal a cargo —De 6 a 10 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizard cuando el colaborador tiene de

6 personas hasta 10 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de

expertos de 50/100 puntos.

De & a 10 Personas ﬂ

——
[
e
e
e
[

Gréfico:6.71.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

De 6 a 10 personas a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.4.- FactorPersonal a cargo — De 11 a 25 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizard cuando el colaborador tiene de

11 personas hasta 25 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 60/100 puntos.

De 11 & 25 Perzonas &0

——
[ ]mm
]
]
[
e

Gréfico:6.72.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

De 11 a 25 personas a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.5.- FactorPersonal a cargo — De 26 a 50 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizard cuando el colaborador tiene de

26 personas hasta 50 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de 80/100 puntos.

De 26 a 30 Per=onas m

——
1w
e
o
e——Tmm
e

Gréafico:6.73.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

De 26 a 50 personas a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.6.- FactorPersonal a cargo —De 51 a 200 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizard cuando el colaborador tiene de

51 personas hasta 200 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité

de expertos de90/100 puntos.

De 31 a 200 Perszonas a0

——
[
e mm
]
[
]

Grafico:6.74.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

De 51 a 200 personas a cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.13.7.- FactorPersonal a cargo —-Mas de 200 Personas
Esta opcion dentro del modulo de personal a cargo se utilizara cuando el colaborador tiene

mas de 200 personas a cargo, estesub - factor tiene un valor asignada por el comité de expertos
de 100/100 puntos.

Mas de 200 Personas 100

——]
[
|
]
e
e

Gréafico:6.75.- Factor nivel personal a cargo para valorar cargos institucionales y cargo colaborador.

Més de 200 personas a cargo

Elaborado por: el Autor



6.5.14.- INFORME

6.5.14.1.-1 Reporte preliminar
Al finalizar con la valoracién del cargo, se confirma que todas las opciones estén llenas y
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valoradas y se procede con la confirmacion para proceder a la generacion del reporte final.

Fecha:

Referencia del mereado:

Nogubre de] eargo a crear

Referencia actual sueldo mensual : 18D

==
e

Tniversidad - Estudiants

Tniversidad - Alta

Pust Grade - Egresado

De 1m0 ] mios .

D Jados 2§ ads

De B atos 0 1amos .
De 1D aos 2 20 was .

o R R
P — ——rrT—

Titulo de Fost Grado s de 20 aaos .
) —
Borrar y Balir ‘

15 DEABRIL DEL 2012

$1,100.00

Tt Bt 000 |.

P —
Departamento = $50.000

Tireecion= $100000 |.

VisaPraxidamsia > 500.000

Empresa = L0X0.000 |.

n (i Mangjode ..
Experiencia | Manejo de Dinero J .. | Nivel de Decision
Informacion
Unier ) i i H

e e (e (e

Informativas |.
f— |.
Fotg lmpacte |.

—
[t Frecueates

Complejs .

sin Frobabilidnd |. .
Foeas Probabilidades |.
Bajas Frobabilidades |. De fi 2 10 Personas |.
Alunas Frobabilidades |. .
rrE———y

De 26 2 50 Personns |.
APl I. 3510 20 penes I.

Medianas Frobabilidades
o —

arupe = 2000000 |.

—

Dezision Total .

[ ]
(e ]

Hiesgo Elevado |. Has de 200 Persanas |.

(rabar y Crear Perfil de Colaborador

—

Gréfico:6.76- Reporte Preliminar de valoracion de cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.14.2.-Informe final de valoracion de cargo
Se presenta un informe condensado con las opciones que se selecciono en la valoracion que se

realizé al cargo, se incluye el sueldo asignado actualmente y el valor que se asignara a cada

punto en el caso de una revalorizacion de cargo.

Fecha: 15 DEABRIL DEL 2012
Nombre del cargo a crear : ABOGADO

FACTOR TIPO PUNTAJE

EDUCACION

II
=

Universidad - Media

L]

De 3 anos a 8 aflos

EXPERIENCIA

on

MANEJO DE DINERO

Departamento > $50.000

on
=

- o
L) L)

MANEJO DE INFORMACION Departamento - Indirecta

0

NIVEL DE DECISION (+/-] Frecuentes

RIESGO LABORAL Medianas Probabilidades

e
L)

Hasta 5 Personas

PERSONAL A CARGO

TOTAL PUNTOS

REFERENCIA VALOR X PUNTO

Gréfico:6.77.- Reporte después de la valoracién de cargo

Elaborado por: el Autor
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6.5.14.3.-Informe valores minimos y maximos
En el informe de valores minimos y maximos se presentara un cuadro del rango de valores que

la empresa puede pagar a sus colaboradores, divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo,

promedio, medio y maximo.

VALORES MINIMOS Y MAXIMOS

Minimo $ 565.41
01 $819.26
' $1,100.00
Media $1,153.13
03 $1,285.63
Maximo $2,238.04

Gréfico:6.78.- Reporte valores minimos y maximos en la valoracién de cargo

Elaborado por: el Autor

6.5.14.4.-Informe valores minimos y méaximos empresas financieras
Dentro del informe se presentara una comparacion del valor obtenido en la valoracion del

cargo comparado con el promedio de pago que realizan las empresas financieras en el
mercado, dichos valores estaran divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo, promedio,

medio y maximo.

FINANCIERAS | EMPRESA |l DIFERENCIA

Minimo $862.00 - $565.41 = $296.59
Q1 $1,249.00 - $819.26 = $429.74
Promedio $1,677.00 - $1,100.00 = $577.00
Media $1,996.00 -  $1,153.13 = $442.87
Q3 $1,960.00 - $1,28563 = $674.37
Maximo $3,41200 - $223804 = $1,173.96

Grafico:6.79.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas financieras

Elaborado por: el Autor



6.5.14.5.-Informe valores minimos y maximos empresas comerciales
Dentro del informe se presentar4 una comparacion del valor obtenido en la valoracion del
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cargo comparado con el promedio de pago que realizan las empresas comerciales en el

mercado, dichos valores estaran divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo, promedio,

medio y maximo.

Minimo $919.00 -
01 $1,107.00 -
Promedio $1,448.00 -
Media $1,384.00 -
03 $1758.00 -
Maximo $2,322.00 -

| EMPRESA I DIFERENCIA |
$565.41 = $353.59
$819.26 = $087.74
$1,100.00 = $ 348.00
$1,153.13 = $230.87
$1,285.63 = $472.37
$2,238.04 = $83.96

Grafico:6.80.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas comerciales

6.5.14.6.-Informe valores minimos y maximos empresas de servicios
Dentro del informe se presentara una comparacion del valor obtenido en la valoracion del

Elaborado por: el Autor

cargo comparado con el promedio de pago que realizan las empresas de servicios en el

mercado, dichos valores estaran divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo, promedio,

medio y maximo.

Minimo $841.00 -
01 $1319.00 -
Promedio $1,635.00 -
Media $1,946.00 -
03 $1046.00 -
Maximo $1,946.00 -

| EMPRESA [l DIFERENCIA

$565.41
$819.26
$1,100.00
$1,153.13
$1,285.63
$2,238.04

Gréfico:6.81.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas de servicios

= $275.59
= $499.74
= $ 535.00
= $792.87
= $ 660.37
= -5292.04

Elaborado por: el Autor



6.5.14.7.-Informe valores minimos y maximos empresas industriales
Dentro del informe se presentar4 una comparacion del valor obtenido en la valoracion del
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cargo comparado con el promedio de pago que realizan las empresas industriales en el

mercado, dichos valores estaran divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo, promedio,

medio y maximo.

INDUSTRIAL | EMPRESA [l DIFERENCIA

Minimo $919.00 -
0l §104200 -
Promedio $1,395.00 -
Media $1,387.00 -
03 $1,684.00 -
Maximo $2,160.00 -

$565.41
$819.26
$1,100.00
$1,153.13
$1,285.63
$2,238.04

Grafico:6.82.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas industriales

6.5.14.8.-Informe valores minimos y maximos empresas en general
Dentro del informe se presentara una comparacion del valor obtenido en la valoracion del

= $353.59
z $200.74
= $295.00
z $233.87
= $ 308.37
z $78.04

Elaborado por: el Autor

cargo comparado con el promedio de pago que realizan las empresas en general, se considera

un promedio entre empresas grandes, medianas y pequefias en el mercado, dichos valores

estaran divididos en cuartiles, teniendo un valor minimo, promedio, medio y maximo.

| GuRL [ FMPRESA JB§ DIFERENCLA |

Minimo $683.00 -
ol §1,17200 -
Promedio $1,509.00 -
Media $1393.00 -
03 §103400 -
Maximo $3.412.00 -

§ 565.41
§819.26
§1,100.00
§1,153.13
§1285.63
§2,238.04

Gréfico:6.83.- Reporte valores minimos y maximos comparado con empresas en general

$117.59
$352.74
$409.00
$239.87
$648.37
$1,173.96

Elaboradopor: el Autor
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6.5.15.- VALORAR CARGOS SEGUN EL PERFIL DEL COLABORADOR
Después de realizar la valoracion del cargo se procede con la valoracion global del perfil del

colaborador, dichos valores obtenidos se compararan con el perfil del puesto valorado

anteriormente.

Valorar Cargo Institucional

Valorar Perfil del Colaboradq,r

b

Consultas

NI H

Grafico: 6.84.- Pantalla menu para perfil del colaborador

Elaborado por: el Autor

6.5.15.1.-Plantilla valorar cargo perfil del colaborador
La plantilla de valorar cargo segun el perfil del colaborador institucional consta de 3 campos

que tendran que ser llenados obligatoriamente y estos son:
1.- Fecha
2.- Nombre
3.- Cargo

Todos los otros valores que se obtendran de la valoracion del perfil del colaborador

mantendran el mismo formato y metodologia que se utiliz6 en la valoracion de cargo.
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Fecha:
Nombre del Colaborador
Cargo:

VALORACION DE COLABORADOR

_ Experiencia Manejo de Dinero Manejo de Informacion Nivel de Decision _ _

Bisica-Leer y Bseribiz - - Imucn-ﬂunsauuu I. I I. I Informaties I. I $in Probabilidad I. I NoTiene I.
Iéecundmiu-ﬁuhi]ltrl- | De3mesesa dzio I. |Uniﬂud-HmuS!D.DDOI. | I. | Futinarias I. |Pom?mhbi]irhdu I. | Hasta 5Persoms I.
nivrsi- st | || - |D=p|rt|mlutn=550.000|. | I. | Poro lpucts I- | Bojs Probailiades I. | De 62 10 Parsonas I-
I Universidad - Hedia I- | De 3 atios B atios I- |Dimnibn:5100.000 I. | I. | [*]-) Frecuentes I. |A]gunul’rohbi]idmlu|. | De 112 25 Personas I.
|| | | |

Ipmcﬂan.sgnm |- | De 2uins e 0 s I- | Bagress > 1000000 I. | I. | e e I. | Al Pobailidedes I. | De 51 200 Personas I.
I Titulode st Grads I- I s de20 s I. I Grupa - 2000000 I. I I. I Decisitn Tobal I. | Riesgo Elewdo I. I i 4200 Persanas I.

Borrary Salir ‘ Grabar y Crear Perfil de Colaborador ‘

Grafico:6.85.- Pantalla inicial para valorar perfil del colaborador

Elaborado por: el Autor

6.5.15.1.1.- Fecha.
Al ingresar al sistema de valoracion del perfil del colaborador, se debe ingresar la fecha que se

esta realizando la valoracion del cargo.

Fecha: 1 DE AGOSTO 2012
Nombre del Colaborador
Cargo:

VALORACION DE COLABORADOR

_ Experiencia Manejo de Dinero Manejo de Informacién Nivel de Decision _ _

Gréfico:6.86.- Pantalla fecha para valorar perfil del colaborador

Elaborado por: el Autor
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6.5.15.1.2.-Nombre perfil del colaborador
El primer campo que se debe ingresar dentro de la valoracion del cargo es el nombre del

colaborador, primero los 2 apellidos y los 2 nombres.

Fecha: 1DE AGOST0 2012
Nombre del Colaborador ROSAS ABARCA JUAN CANTLO
Cargo:

TALORACIGN D COLABORADCR

Grafico:6.87.- Pantalla nombre del colaborador para valorar perfil del colaborador

Elaborado: por: el Autor

6.5.15.1.3.-Nombre del cargo del colaborador
Dentro de una lista de los cargos ya valorados se debe escoger cual es el cargo que el

colaborador desempefia dentro de la organizacion, dicho cargo sera el referente de la

comparacion con el perfil del colaborador.

Pecha: 1DE AGOSTO 2012

Nombre del Colahorador ROSAS ABARCA JUAN CAMILO

Cargo : v
ASJSTENTE CE CREDITOY COBRANZAS i

TRABAJROCRA SOCIAL
RECEPCIONIETA
CPERADORDEERUFOS SR,
JEFEDE PRESUPUESTD
GERENTE CE MERCADED
CONTADORGENERAL
ABOGADD 4

Grafico:6.88.- Pantalla eleccion de cargo que se va a valorar en el perfil del colaborador

Elaborado por: el Autor
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6.5.15.1.4.-Reporte preliminar valorar perfil del colaborador.
Al finalizar con la valoracion del perfil del colaborador cargo, se confirma que todas las

opciones estén llenas y valoradas y se procede con la confirmacion para proceder a la
generacion del reporte final donde se obtendra la comparacion del perfil del colaborado con el

perfil del puesto.

Fecha: 1DE AGDSTD 2012
Nombre del Colaborador ROSAS ABARCA JUAN CAMILO
Cargo:: ABOGADD

-
D 3 afas 4 B0 u

fanejo de Dinero
Denartamenta » $50000 u

Hlgunis Probabilidades

Gréfico:6.89.- Pantalla preliminar sobre la valoracion realizada a colaborador

Elaborado por: el Autor

6.5.15.1.4.-Confirmacion de reporte preliminar valorar perfil del colaborador.
Para que se pueda grabar y poder realizar una comparacion entre el perfil del cargo realizado y

el perfil del colaborador se procedera con el botén de “Grabar y crear perfil del colaborador” o

si deseamos salir de todo sin guardar se procedera con el boton “Borrar y Salir”

Borrar y Salir Grabar y Crear Pexfil de Colshorador

Gréfico:6.90.- Pantalla confirmacion o borrado de perfil colaborador

Elaborado por: el Autor



6.5.16.-
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INFORME FINAL DE VALORACION DEL PERFIL DEL CARGO

Se presenta un informe condensado con las opciones que se selecciond en la valoracion del

perfil del colaborador comparando con el perfil empresarial del puesto, dando como resultado

3 alternativas que son:

Menor al perfil institucional
Cumple con el perfil
Sobre valorado al perfil solicitado
Fecha Creacidn de Perfil 23 DE JULI0 DEL 2012
Feehu 1DE AGOST0 2012
Nombre del cargo: ABOGADO
Nombre del Colaborador ROSAS ABARCA JUAN CAMILO
VALORACION DEL CARGO VALORACION DEL COLABORADOR
Universidd - Meia B I ocowmscone R
s 1 s i DENTRO DE PERFIL
[ 0 [ vegeranento» 5000 E SOBRE CALIFICADO
Urid - Iniets B EEm SOBRE CALIFICADO
Rutiaras B SOBRE CALIFICADO
Pocas Probabilidades m Alpunas Probabilidades S0BRE CALIFICADO
Hasta 5 Persons Hasta 5 Personas DENTRO DE PERFIL
TOTAL PUNTOS 270 [N TOTL PUIOS E S0BRE CALIFICADO
4 5t 1

Grafico:6.91- Pantalla informe comparativo de valoracion de cargo con valoracion de colaborador

Elaborado por: el Autor
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6.5.16.1.-Informe perfil colaborador valores mininos y maximos
El valor del perfil del cargo es comparado con el valor del cargo institucional dando la

diferencia y la brecha que se debe cubrir la valoracion del perfil del colaborador es comparado

con la remuneracion que se paga en otros sectores del mercado.

VALORES COMPARATIVOS VALORACION DE CARGO VALORACION COLABORADOR
Minimo ' § 36341 §523.53 §1,20000
ol ' $619.6 § 758,57 §1891.00
Promedio §1,100.00 § 101852 §2540.00
Media §1,158.13 §960.22 §2776.00
% ' §1,265.63 §1,190.40 §3,196.00
Meximo ' §2238.04 $201226 §6.227.00

Grafico:6.92.- Pantalla informe comparativo de valoracién de cargo con valoracién de colaborador y mercado

Elaborado por: el Autor

6.5.17.- CONSULTAS.
Todos los cargos, perfiles y comparaciones salariales con el mercado se pueden realizar en la

opcion de consultas.

‘ Valorar Cargo Institucional ‘

Valorar Perfil del Colaborador

Consultas
'

| INiCIo |

Gréfico:6.93.- Pantalla menu para Consultas

Elaborado por: el Autor
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Dentro del menu de consultas tenemos 3 opciones las cuales podemos elegir para obtener

mayor informacién de los cargos, colaboradores o del mercado laboral.

‘ Consulta Cargos Valorados ‘

Consulta Cargos de
Colaboradores Valorados

Consulta Mercado Laboral ‘

\ INICIO | ‘

Gréfico:6.94.- Pantalla Consultas - sub pantalla mend.

Elaboradopor:el Autor

6.5.17.1-Consultas de Cargos
Al ingresar a la consulta de cargos valorados se despliega la opcion de escoger el cargo

donde se podra visualizar que parametros fueron los que se escogio para valorar dicho

cargo.
Consulta Cargos Valorados_
W
Consulta Cargos de
Colaboradores Valorados
| ‘ Consulta Mercado Laboral ‘

Gréfico:6.95.- Pantalla Consultas — sub pantalla Consulta Cargos Valorados.

Elaborado por: el Autor
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Dentro del sub mend consulta de cargos valorados encontraremos todos los cargos que se han
creado dentro del software con los factores y sub factores que lo componen, existe una pestafia
donde se podrad seleccionar el cargo que se desea consulta, el mismo que no podra ser

modificado solo proporcionara informacion como consulta.

Fecha:

Nombre del cargo a crear :

HEISTEHTE DE CREDITO ¥ CORRAHZA
TRARAJADORASOCIAL
RECERCIOHIETA

AFERADAR DE EALIFOS SR,
JEPEDEFRESUPLESTY

GEREHTE DE HERCRDED

CAHTAOGE GEHERAL

FACTOR TIPO PUNTAJE

EDUCACION

EXPERIENCIA

MANEJO DE DINERO
MANEJO DE INFORMACION
NIVEL DE DECISION
RIESGO LABORAL

PERSONAL A CARGO

TOTAL PUNTOS

REFERENCIA VALOR X PUNTO

VALORES MINIMOS Y MAXIMOS

- F
Minimo

01
Promedio
Media

Qi3

Maximo

|

Gréfico:6.96.- Pantalla Consultas eleccion de cargos valorados (1)

Elaborado por: el Autor
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Al seleccionar el cargo aparecera toda la informacion del mismo.

Fecha: 4 DE AGOSTO DEL 2012
Nombre del cargo a crear: | OPERADOR DE EQUIPOS 8R. ||_v

FACTOR TIPO PUNTAJE

EDUCACION Universidad - Estudiante BER

EXPERIENCIA De 1 afio a 3 afos BER

MANEJO DE DINERO Puesto - Hasta §5.000

MANEJO DE INFORMACION [N Unidad - Indirecta BER

NIVEL DE DECISION Informativas

RIESGO LABORAL Pocas Probabilidadss BE

PERSONAL A CARGO No Tiene
TOTAL PUNTOS [ 150 |
REFERENCIA VALOR X PUNTO

VALORES MINIMOS Y MAXIMOS

Minimo ’ §418.15

01 ’ §506.93

Promedio $ 720.00

Media $835.41

03 ’ §893.12

Maximo r §1,301.30

Gréfico:6.97.- Pantalla Consultas eleccion de cargos valorados (2)

Elaborado por: el Autor
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6.5.17.2.-Consultas de Cargos de Colaboradores Valorados
Al ingresar a la consulta de cargos valorados de colaboradores se despliega la opcion de

escoger el nombre del colaborador donde se podra visualizar que parametros fueron los que se

escogi6 para valorar a dicho colaborador junto con la valoracion del cargo.

Consulta Cargos Valoracos

Consulta Cargos de
Colahoradores Valorados

| INIKCO |

Consulta Mercado Laboral

Gréfico:6.98.- Pantalla consultas de cargos de colaboradores valorados.

Elaboradopor: el Autor

Dentro del sub menu consulta de cargos colaboradores valorados encontraremos todos los
colaboradores que se han creado dentro del software con los factores y sub factores que lo
componen, existe una pestafia donde se podra seleccionar el colaborador que se desea
consulta, el mismo que no podré ser modificado solo proporcionara informacion como

consulta.
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Fecha:
Nombre del Colaborador

Nombre del Cargo

VALORACION DEL CARGO VALORACION DEL COLABORADOR

TOTAL PUNTOS TOTAL PUNTOS

REFERENCIA VALOR X PUNTO

0.00

VALOR X REFERENCIA VALOR X PUNTO
VALORES COMPARATIVOS VALORACION DE CARGO VALORACION COLABORADOR

Minimo
01
Promedio
Media

Q3

Maximo

-I-

Al seleccionar al colaborador se quiere consultar aparecera toda la informacion del mismo.

Fecha: 15 DE NOVIEMBRE DEL 2012

Nombre del Colaborader MORTENEGRO VIVAR MARIA LUISA

Nombre del Cargo TRABAJADORA SOCIAL

FACTOR VALORACION DEL CARGO VALORACION DEL COLABORADOR RESULTADO

EDUCACION [ 50 | ad - Media ER DENTRO DE PERFIL

EXPERIENCIA E3 ER DENTRO DE PERFIL

MANEJO DE DINERO E3 ER SOBRE CALIFICADO

MANEJO DE INFORMACION [ 30 | ER DENTRO DE PERFIL

NIVEL DE DECISION E3 ER DENTRO DE PERFIL

RIESGO LABORAL Focas Probabilidades [ 30 | ER DENTRO DE PERFIL

PERSONAL A CARGO otiene ] DENTRO DE PERFIL
TOTAL FUNTOS TOTAL FUNTOS E3 SOBRE CALIFICADO
REFERENCIA VALOR X PUNTO 4.29 REFERENCIA VALOR X PUNTO 4.69 0.41

VALORES COMPARATIVOS VALORACION DE CARGO VALORACION COLABORADOR

Minimo ’ $611.17 § 669.37 $ 636.00

Q1 i § 745.17 $816.14 $870.00

Promedio $900.00 $985.71 $924.00

Media $1,053.02 $818.12 $ 963.00

Q3 ’ $835.71 $915.31 $1,017.00

Maximo " $1,559.15 $1,707.65 $1,041.00

Gréfico:6.99.- Pantalla Consultas eleccion de colaborador valorado.

Elaborado por: el Autor
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6.5.18.- CONSULTAS MERCADO LABORAL
Al ingresar a la consulta de mercados laborales se despliega la opcion para escoger el cargo

que uno esta interesado en conocer como es la remuneracion en el mercado laboral

‘ Consulta Cargos Valorados

Consulta Cargos de
| Colaboradores Valorados

| INnicio |

: : Consulta Mercado Laboral

Grafico:6.100.- Pantalla consultas mercado laboral.

Elaborado: por: el Autor

Se despliega una lista de 175 cargos con toda la informacion actualizada y dividida en:
Composicion de la remuneracion como sueldo base, fijo, variable y no monetarios

Sector del mercado, Industrial, comercial, servicios, financiero o empresas grandes

medianas y pequefias.

ASISTENTE ADMINISTRATIVO

TE
ASISTEMTE DE AUDITORIA
ASISTENTE DE CONTABILIDAD
ASISTENTE DE CREDITO Y COBRANZAS
ASISTENTE DE GERENCIA
ASISTENTE DE IMPORTACIOMES { EXFORTACIONES
ASISTENTE DE MERCADED

No Monetario

Minimo Q1 Promedio Media Q3 Maximo

Industrial

Comercial

Servicios

Financieros
Grandes

Medianas
Pequefias

onsultas

I:Salirde

Gréfico:6.101.- Pantalla consultas mercado laboral seleccién de cargo (1)

Elaborado por: el Autor
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General Comereial Industrial Servicios Financiero

Minimo Q1 Promedio Media Q3 Maximo

313 530 707 647 787 2125

322 599 730 663 773 1840
Comercial 313 577 726 660 799 1840
Servicios 301 646 831 763 1072 1485
Financieros 316 508 725 665 807 2125
Grandes 316 580 725 665 780 2125 —
Medianas 313 543 722 693 807 1510 P""“’e
Pequeiias 321 468 655 592 772 1736 ansults

Gréfico:6.102- Pantalla consultas mercado laboral seleccion de cargo (2)

Elaborado: por: el Autor

La informacion obtenida de las encuestas salariales que alimentan la base de datos,
provienen de la recopilacion de las ultimas encuestas realizadas por la empresa
Deloitte&Touche, como las encuestas fueron adquiridas a la propia empresa existen todos
los derechos de utilizacion de las mismas. Esta base se seguira actualizando cada 6 meses o

si el caso amerita se actualizara trimestralmente.



6.6 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA

6.6.1.- RECURSOS MATERIALES
Dentro de los recursos materiales se encuentran:

152

Espacio de trabajo propio y empresarial para el levantamiento de los perfiles de

cada puesto

Mobiliario

Ordenadores, comunicaciones, programas ofimaticos, impresora, copiadora

Material de oficina.

6.6.2.- RECURSOS FINANCIEROS

Encuestas salariales de los perfiles en el mercado afios 2011 — 2012

Ordenador y Licencia de WINdOWS..........cooiiiiiiiiiie i

Fabricante: Hewlett-Packard

Modelo: HP Pavilion Dv6 Notebook PC
Procesador: Intel® CoreTM i5 de 2.40Ghz
Memoria: 4.00 GB RAM

Sistema Operativo: Windows 7

Capacitacion Profesional.............coooiiiii i,
Materiales de OFfiCIiNa.......coouiviiiii e e

Impresora de tinta CoONtINUA. .........cc.verive e e e e

6.6.3.- TALENTOS HUMANOS

Especialista en Valoracion de Cargos.
Especialista en levantamiento y disefio de cargos.
Comité de expertos.

Informantes de los puestos para el disefio de los perfiles a valorar.



6.6.4.- LEGAL
e Propiedad Intelectual
e Licencias de manejo del software
e Modificacion parcial o total del software
e Contrato de confidencialidad con los resultados emitidos
e Venta a 3eras personas.
e Uso regido por las leyes anti - pirateria

6.7.- EVALUACION DE LA PROPUESTA

153

Contenido Semana| 1|2 |3 |4]1]|2|3|4]1]|2]|3]|4f1 3|4 A
ELABORACION Y PRESENTACION DE PLAN AUTOR

PROCESO DE APROBACION GERENCIAL DE PLAN GERENCIA
CAPACITACION DE USO DEL SOFTWARE AUTOR
LEVANTAMIENTO DE PROCESOS AUTOR / COORDINADOR
PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION OBTENIDA AUTOR / COORDINADOR
CORRECCION Y MEJORAS AUTOR / COORDINADOR
PROCESAMIENTO FINAL AUTOR

ELABORACION DE INFORME FINAL DE RESULTADOS AUTOR

PRESENTACION FINAL DELIMPACTO DEL SOFTWARE

| [
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