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Resumen

La empresa CEKAED SECURITY LTDA, debido a las falencias en organizacién por la no
existencia de un modelo de administracion del talento humano, que impide se tengan
claros los lineamientos del departamento, se planeta como objetivo disefiar una propuesta
de un modelo de Gestion de Talento Humano, determinando las necesidades,
posteriormente haciendo la ejecucién para orientar la priorizacion y asi instaurar los

procesos que se incluiran en la metodologia aplicada.

La metodologia utilizada fue descriptiva, debido a que se examinaron la situacién del ente
econdémico, las condiciones laborales, los cambios generados en la actualidad y la
percepcion de la gerencia y colaboradores; todo esto a través de resultados estadisticos,
tabulados e interpretados, utilizando como instrumento la matriz organizacional para la

medicion de los procesos de personal.

Se concluy6 que es necesaria la implementacion de un modelo de Gestién de Talento

Humano por medio de una propuesta, basada en la localizacion de necesidades presentes
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en la empresa, donde se reflejaron deficiencias, aspectos positivos que pueden ser bien

aprovechados y determinando ahorro de recursos.

Los resultados de la ejecucion apoyaron a la priorizacion de un modelo que se adapte a la
realidad del contexto y dinamica actual del ente econémico, tomando en consideracion que
la propuesta realizada demandara en un futuro la ejecucion de nuevas estrategias dentro

del &rea de Talento Humano para el fortalecimiento y desarrollo del departamento.

Palabras clave: Modelo, talento humano, procesos, necesidad y empresa

Abstract

The company CEKAED SECURITY LTDA due to the shortcomings in the organization and
administration of human talent that prevents the department's guidelines from being clear,
the objective was to design a proposal for a Human Talent Management model, first
determining the needs, then making execution to guide prioritization and thus establish the

processes that will be included in the applied methodology.

The methodology used was descriptive, because the situation of the economic entity, the
working conditions, the changes generated at present and the perception of the
Management and collaborators were examined; all this through statistical, tabulated and
interpreted results, using the organizational matrix as an instrument for measuring

personnel processes.

It was concluded that the implementation of a Human Talent Management model is

necessary through a proposal, based on the location of needs present in the company,
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where deficiencies and positive aspects were reflected that can be well used and

determining resource savings.

The results of the execution supported the prioritization of a model that adapts to the reality
of the context and current dynamics of the economic entity; taking into consideration that
the proposal made will demand in the future the execution of new strategies within the

Human Talent area for the strengthening and development of the department.

Keywords: Model, human talent, processes, need and company
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1. INTRODUCCION

1.1. ANTECEDENTES

Durante los ultimos afios, los servicios de seguridad y vigilancia en América Latina han
presentado una tendencia incremental, con una tasa media de crecimiento anual del 8%,
debido al aumento del crimen e inseguridad a nivel global. De acuerdo con el Banco
Interamericano de Desarrollo- BID, el costo del crimen representa el 3% del PIB en los
paises de América Latina y el caribe, de los cuales un 37% corresponden al gasto privado.

(Jaitman, 2017)

En el caso de Colombia, las empresas de Vigilancia y Seguridad Privada registraron en
operaciones cerca de 8.7 billones de pesos, con un incremento anual cercano al 4.3%; el
sector contaba con 1.355 empresas, la mayoria pequefias y empleaba a mas de 256 mil
personas, referente a los datos relacionados, se muestra la relevancia de las
organizaciones que se dedican a esta linea de servicios, buscando contribuir
considerablemente a una necesidad de la sociedad y al aumento de los estandares de
calidad en el servicio a los usuarios, es asi que los gerentes de las empresas dedicadas a
esta linea de negocio deben tomar alternativas que permitan proporcionar el desarrollo de
sus colaboradores para que tengan las competencias necesarias para su crecimiento

laboral y personal. (Perez, 2018)

Es importante considerar que el aumento de la planta de personal dentro de una
organizacion requiere procesos especializados en cada punto donde se relaciona con un
trabajador, aumentando la competitividad y productividad. Vincular personas es una tarea

de gran relevancia para las organizaciones la cual consiste en la busqueda de



e oo

- mean Universidad Ean ~16 ~

e e e e universidad
.o

colaboradores competentes en cada actividad de su trabajo, siendo este un proceso cuya
responsabilidad recae en la gerencia de talento humano y en la gerencia general. (Tue &
Mehtha, 2016) , asi crece la responsabilidad de los gerentes en la gestion del recurso
humano y la necesidad de tener estructurado el mismo dentro de las organizaciones de

manera estratégica y debidamente planeada.

Las nuevas tecnologias, como el Big Data y el andlisis predictivo tienden a mejorar cada
dia el departamento de talento humano, esto asegura administrar y hacer seguimiento

continuo a los colaboradores para que ellos logren sus objetivos.

Cuando se contrata personal se debe comprender en detalle la legislacién de cada pais,
funcién principal del departamento de recursos humanos (Tue & Mehtha, 2016),los
recursos que una empresa invierte para el desarrollo de un sistema de gestion humana
son un tema que requiere especial atencidn, pues generar aumento de gastos al realizar
un proceso inadecuado de contratacién, puede desembocar en situaciones que generen
complicaciones econOmicas (sanciones — litigios) a futuro, cada organizacion debe de

tener claro lo que quiere, lo que busca y lo que necesita.

Contratar los outsourcing con el objetivo de tercerizar actividades que se consideran no
misionales y se encarguen de tareas como la liquidacién de néminas, puede que se
considere lo mejor para evitar lidiar con el personal, pero las responsabilidades van mas
alla, las empresas, en ocasiones, omiten procesos para seleccionar el personal, con el fin

de bajar costos y obtener mas ganancias. (Tue & Mehtha, 2016)

Se ha demostrado, por medio de estadisticas, que no se puede realizar un cambio, hasta
gue no se incorpore a los colaboradores en los planes y metas que estén dirigidos a los
clientes internos y externos para lograr los objetivos de la empresa, que se soportara en

un modelo de gestién humana adecuado y bien estructurado.
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1.2. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La falta de un modelo de Gestion del Talento Humano en la empresa CEKAED SECURITY
LTDA, impide que la organizacion tenga claros los procesos respecto a la administracion
adecuada del talento humano, lo cual impacta en tiempo adicional o gestiones
inadecuadas, afectacion en el desarrollo del objeto, falta de eficacia y eficiencia en la
prestacion de servicios tanto al cliente interno como externo, rotacion permanente del

personal y falta de capacitacion que conlleva al desconocimiento de los procesos.

1.3.  PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cudl es el modelo de gestion del talento humano adecuado que le permitira la correcta

administracion del personal a la empresa CEKAED SECURITY LTDA?
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2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Diseflar un modelo de gestiébn de talento humano para la compafiia
CEKAED SECURITY LTDA sede Bogota para contribuir a los objetivos
estratégicos planteados por la alta direccion, estandarizando de forma

clara y concisa los procesos del departamento de recursos humanos.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» ldentificar en la literatura los referentes tedricos necesarios para el disefio de un
modelo de gestion para el talento humano.

» Realizar un analisis situacional del proceso del talento humano en la empresa
CEKAED SECURITY LTDA sede Bogota, para conocer el estado actual y posibles
oportunidades de mejora.

» Proponer un plan de implementacién del modelo propuesto para la compafiia

CEKAED SECURITY LTDA.
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3. Justificacion

El mundo se mueve cada vez mas rapido, y requiere ciertas competencias a nivel
economico y social dentro de las organizaciones, que permitan el logro y cumplimiento de
los objetivos de esta. Por esto es importante que las organizaciones cuenten con procesos
definidos que faciliten el acople de la entidad con los requerimientos del mercado, uno de
estos es contar con pardmetros estructurados para la gestion del talento humano en la

organizacion.

CEKAED SECURITY LTDA, sede Bogotd, hace parte de uno de los outsourcing dedicados
a la prestacion de servicios de vigilancia en diferentes partes del pais y uno de sus
requerimientos internos es contar con personal idéneo y con habilidades definidas que
permitan llevar a la organizacién al cumplimiento de las metas propuestas, y a su vez,
supla las necesidades de sus clientes bajo parametros de excelencia y buen servicio.

(CekaedSecurity, 2021)

Se busca responder con una necesidad de la organizacion ya que no existe actualmente
un sistema de gestion del recurso humano en la empresa CEKAED SECURITY LTDA,
considerando que al tener estructurado un sistema de talento humano, aumenta la
productividad en las organizaciones y cada colaborador se identifica con el quehacer de
esta, siendo una responsabilidad de la organizacién ser consiente que el talento humano
€S un recurso costoso y necesario dentro de la organizacién, su capacitacion y estabilidad

dentro de la organizacion genera beneficios a largo plazo. (Tue & Mehtha, 2016)

La empresa CEKAED SECURITY LTDA identifica como una oportunidad la realizacién del
proyecto dentro de la organizacion ofreciendo herramientas de fortalecimiento interno

como externo, una empresa reconocida por su estructura con empleados de confianza,



o oean Universidad Ean ~ 20 ~

universidad

gue generen un buen trato a todos los grupos de interés; es importante considerar que la
empresa debe ser reconocida por la comunidad o el entorno donde se desempefia,
buscando la excelencia (Tue & Mehtha, 2016). Las organizaciones que hace unos afios se
consideraban pequenas o empresas dedicadas a la tercerizacion del servicio han tenido
un crecimiento constante durante los ultimos afios y CEKAED SECURITY LTDA requiere
responder a 1225 trabajadores, para lo cual se identifica la necesidad de estructurar un
departamento de recursos humanos de la empresa con bases en procesos solidos, esto lo

aportara un sistema de gestién de recursos humanos adecuado. (Vega Rodriguez, 2011).
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4. Marco de referencia

A continuacién, se estructurara el marco teérico abordandolo desde diferentes autores que
se complementan y nutren entre ellos, buscando establecer cada uno de los procesos que

comprenden el modelo de gestién de recursos humanos.

4.1 Gestion del Talento Humano

En una nueva época donde la tecnologia y la informacion son la clave de una gestién
acertada, la gestion humana pasa de ser algo solamente operativo que permite una
comunicacion, sino a ser el proceso de cambio e innovacién dentro de la organizacion,
Segun Veras (2005)afirma que; “la gestion de talento humano es la forma como la
organizacion lidera, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el potencial de su
personal, con miras a una mejora sistematica y permanente tanto de éste como de la propia

organizacion” (pag. 84)

Un modelo de gestion humana se debe ocupar del desarrollo de la esencia y la inteligencia
de las personas asociadas a la organizacion, vinculando al talento humano como valor
agregado en el tiempo, es importante resaltar que este cumple ciclos de vida, que
dependiendo de la organizacion pueden ser mas largos o cortos, dentro de este ciclo se
cumple una serie de pasos como: Vinculacion( Reclutamiento , Seleccién, Admision) ,
Ajuste (Integracién, aceptacion, Adaptacion), evaluacién( Aprendizaje, desempefio,
Motivacién, cooperacion), Capacitacion ( Carrera, Oportunidades, Metas), Salud

Ocupacional (consolidacion, realizacion). (Chiavenato, 2020)
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La gestion del talento humano es una combinacion de varios factores que daran las
herramientas necesarias al gerente de recursos humanos para la interacciéon entre una
compafiia y sus colaboradores, logrando que el colaborador este alineado con la estrategia
de la compainiia y que la organizacion obtenga las mejores habilidades y capacidades para
la gestién del talento humano. Bautista (2017) sefiala que los aspectos que se deben
desarrollar en el proceso de talento humano son: seleccion, contratacion, evaluacion,

capacitacion y estabilidad para que la gestion humana sea exitosa.

En la gestibn humana es importante considerar, si los recursos humanos son uno con la
organizacién y como se debe administrar, lo anterior mencionado es un elemento primordial,
estructurarlo mejora los resultados para la administracion del recurso humano, considerando
gue es uno de los procesos que tienen mas cambios dentro de la organizacién. (Dessler,

2015)

Los principales retos a los que se enfrenta actualmente el proceso de recursos humanos,
son la disposicién al cambio y el disefiar detalladamente los procesos, ya que cuando una
organizacion mejora no solo ella se ve beneficiada, su entorno también lo que derivaran en
ventajas que aumente su productividad desde diferentes perspectivas tanto sociales y
éticas, teniendo en cuenta que el capital humano esta lleno de habilidades y destrezas.

(Werther & Keith , 2008)

En la matriz organizacional para la medicion de los procesos de personal” (Martinez Diaz &
Martinez de Diaz, 2010) menciona el proceso de vinculacion y/o seleccion, capacitacion,
evaluacion de desempefio, salud ocupacional, compensaciones, bienestar, retiro y/o
desvinculacion, donde a la vez vinculacion se subdivide en reclutamiento, induccion,

Seleccion y Contratacién, son los procesos primordiales que se deben de tener en cuenta
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para una adecuada administracion del talento humano y en la cual se centrara y

fundamentara el Disefio del Modelo de Gestién de Talento Humano .

4.1.1 Estructura Organizacional

Cada organizacion tiene un punto de partida y se centra en factores considerados
productivos, que buscan el cumplimiento de objetivos en términos de eficiencia y eficacia,
estos elementos son considerados por separado y sin ellos no existe una empresa, como:

Capital Humano, Capital Financiero y una actividad a desarrollar. (Chiavenato, 2011)

Cada elemento proporciona los medios para el cumplimiento de metas trazadas, el capital
Financiero proporciona la capacidad de compra y negociacion, permitiendo tener disponible
los recursos con los que se puedan pagar diferentes elementos, como; mano de obra,
servicios, entre otros, el capital humano esta dedicado a la administracion del negocios y la
transformacion de materia prima en producto terminado, el trabajo, actividad principal del
negocio que me permite trazar estrategias a futuro (Chiavenato, 2011), elemento
fundamental en el desarrollo de una organizacion y en un modelo de gestién de talento

humano es importante que la organizacion los conozca y tenga control de cada uno de ellos.

Una organizacion es definida como la asociacion de personas que se unen para cumplir con
una actividad (Stephen P & Timothy A, 2009).Una compafiia esta compuesta por un grupo
de personas que buscan los mismos intereses y objetivos , que deben ser definidos
claramente y bien estructurados, su ejecucion tendrq un plazo maximo, es importante
ratificar que los objetivos se establecen de acuerdo con los intereses de los propietarios y
se debe ejerce control para que los factores internos y externos en los que desarrollan las
actividades puedan ser controlados o mitigados, haciendo énfasis en que el factor méas

importante es el personal. (Stephen P & Timothy A, 2009)
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Dentro de una organizacion se determina la autoridad que se le da a una persona para tomar
decisiones, dirigir y dar indicaciones a otros, administrar es su principal funcién y esta se
distingue en dos autoridades de staff y de linea. (Dessler, 2015), teniendo en cuenta
actualmente CEKAED cuenta con estas estructuras, que se consideraran para la

estructuracion del modelo.

4.1.2 Cultura Organizacional

Las empresas pueden ser formales o informales, las estructuras se basan en valores,
principios y normas que se van ajustando de acuerdo con los cambios que requieren las
organizaciones; asi como las empresas han cambiado, también lo han hecho las personas,
se debe de considerar que las organizaciones van creciendo y madurando, asi que es
importante ajustar la estructura organizacional y sus politicas, las personas en la cultura
organizacional terminan siendo un pilar fundamental y en muchas ocasiones, resisten el
cambio, ya que se apegan a lo que conocen y prefieren seguir haciendo las cosas como las
han hecho, en estos caso se deben centrar las politicas y normas para fortalecer el clima

organizacional (Wayne, 2010), relacionando al personal estrechamente con su aplicacion.

El propdsito fundamental de la cultura organizacional es la productividad y eficiencia, de tal
manera, que se brinde soporte a cada persona tomando sus habilidades y sacando lo mejor
de cada uno, sin embargo, es vital ofrecerle las herramientas necesarias para que estos
aporten al fortalecimiento de las expectativas (Cejas, y otros, 2017), una organizacion
efectiva dependera de la calidad de su personal y que tanto estén identificados con los
objetivos de la organizacion, en la figura 1 se muestra factores claves que se deben de tener

en cuenta segun Cejas (2017) para el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Figura 1 Aspectos claves para el mejoramiento del Clima Organizacional basado en el
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Fuente: elaboracién propia basado en (Cejas, y otros, 2017).

4.1.3 Proceso de Vinculacion y o seleccién.
La seleccion, para Ivancevich (2005), es el proceso mediante el cual una organizacion
toma la decision de integrar a una persona, esto se realizara con base en una lista de
personas que aspiran a un cargo, y se selecciona el individuo que satisface los criterios
exigidos para ocuparlo. (Chiavenato, 2011) afirma que la seleccion de las personas
funciona como un filtro que permite que solo algunos puedan ingresar en la empresa:
las que presenten caracteristicas deseadas por la organizacion. Munch (2006) indica
gue la seleccién de personal es un conjunto de etapas y técnicas mediante las cuales
se realiza una evaluacion de las caracteristicas y aptitudes de los candidatos para

determinar quién cumple con los requisitos y elegir al personal idéneo.
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4.1.3.1 Subproceso de reclutamiento

El reclutamiento es la etapa previa a la seleccion de personal, de esta y su buena
realizacién depende el éxito y los resultados en la seleccidén de personal. Existen dos
tipos de reclutamiento, interno y externo, dada las necesidades de la organizacion y del
tipo de puesto a ocupar se escogera cual es el mas adecuado. (Iplacex Instituto
Profesional, 2007)
El reclutamiento Interno y el externo se estructurara para la persona o las personas que
ocuparan el puesto y una vez elaborado el perfil del cargo y del aspirante, es necesario
plantear la siguiente cuestioén: ¢Disponemos en nuestra empresa de la persona
adecuada, o tenemos que buscarla fuera? Si la respuesta a esta pregunta es afirmativa,
el reclutamiento se realizara de forma interna, si por el contrario es negativa, el

reclutamiento debera ser externo. (Iplacex Instituto Profesional, 2007)

Reclutamiento Interno:
Se realiza a través de la identificacion del recurso a proveer a corto, mediano, largo plazo,
donde ser determina sus necesidades inmediatas ajustadas a las aspiraciones internas
en primera medida, cuando se realiza una convocatoria interna es importante que se
definan pautas, porque no son procesos esporadicos, ni improvisados, en esta actividad
se debe de incluir todas las areas de la organizacién que intervengan en las tareas que

vaya a desarrollar el individuo y asi se provea el mas idéneo. (Chiavenato, 2011)

Las personas objeto del reclutamiento interno, pertenecen a la organizacién, mediante
un ascenso, promocion, rotacion o traslado de otro departamento, el proceso de

reclutamiento interno genera ventajas en la organizaciéon como:
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Para poder llevar a cabo el reclutamiento interno, es necesario tener un conocimiento
objetivo y actualizado del personal, es decir, tener perfectamente identificada la planta de
personal de la empresa, en una base de datos de gestibn de Recursos humanos,
adicional que ahorra tiempo e inversion de promocion y eleccion de aspirante. (Iplacex

Instituto Profesional, 2007)

Reclutamiento Externo:

En este, las personas objeto de reclutamiento, son ajenas a la empresa. A su vez este
tipo de reclutamiento tiene las siguientes ventajas:

Fomenta posiciones de apertura al cambio, nuevos enfoques y metodologias de trabajo
y un ambiente empresarial abierto.

Aprovecha las inversiones en formacion efectuadas por otras empresas o por los propios

candidatos. (Iplacex Instituto Profesional, 2007)

Existen diferentes fuentes en el reclutamiento externo, pueden ser utilizadas en
combinacién y su eleccion se basa en el tiempo y el costo que se debe invertir, entre las

cuales encontramos (Aguirre, 2020):

e Archivos de candidatos que se hayan presentado espontaneamente en
reclutamientos anteriores.

e Publicidad mediante anuncios en medios de comunicacién como prensa, radio,
internet.

e Carteles en la empresa.

e Agencias de empleo: organizaciones especializadas en el reclutamiento y
seleccién de personal.

e Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.
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4.1.3.2 Sub-Proceso de seleccidn

La seleccién de personal es el paso posterior al reclutamiento, Mufioz (2009) sefala
qgue, en esta etapa de seleccion, se escoge entre el total de candidatos reclutados,
optando por aquellos que tengan mas probabilidades de adecuarse al puesto y
desempefiarlo bien. En este proceso, se deben tener en cuenta diferentes aspectos
como lo es la recopilacion de informacion sobre los candidatos, asi como la
determinacion de a quien debera contratarse.

Diversos autores deducen la seleccion como; un conjunto de actividades articuladas,
para decidir cual de las personas disponible se debe contratar, la mayoria de los
modelos de seleccidn propuestos se basan en la suposicion segun la cual los individuos
se diferencian en rasgos o caracteristicas mas o menos estables y tienen su punto de

partida en la descripcion del puesto que se necesita ocupar (Dessler, 2015).

Este modelo funciona a partir del analisis ocupacional, el cual a su vez parte del
establecimiento de los objetivos del puesto, es decir de los resultados que se esperan de
la persona seleccionada. Con los objetivos del puesto se describen sus funciones y se

determinan las condiciones en las cuales se realizan dichas funciones. (Wayne, 2010)

La informacion requerida para determinar las caracteristicas de los candidatos es
detallada en el disefio de los puestos, los cuales se pueden obtener mediante diferentes
procedimientos, algunos se concentran en analisis de las hojas de vida. Las actividades
0 etapas del procedimiento de seleccion y su secuencia varian de acuerdo con la

descripcion del puesto, el tipo de empresa y a los recursos disponibles. (Dessler, 2015)

La orientacion y ubicacién del empleado deben ir directamente relacionadas en la
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descripcion del cargo, determinando un punto comun entre las caracteristicas del puesto
de trabajo y de la organizacién frente a los conocimientos, habilidades y aptitudes del
individuo, asegurando asi que el sujeto este satisfecho y se convierta en un empleado
productivo a largo plazo. Definiendo asi este proceso, como un medio de comparacion
entre dos variables: por un lado, los requisitos del puesto encontrado en el andlisis,
descripcion y disefio de puestos y por el otro lado, el perfil con las caracteristicas de los
candidatos presentados, con base en la aplicacion de diversas técnicas de seleccion

(Mufioz Garzon, 2009), las cuales se mencionaran a continuacion

Técnicas de Seleccion.
Una vez definida y obtenida la informacion referente al puesto y al aspirante, se debe
seguir con la eleccion de las técnicas de seleccion mas adecuadas al caso o a la

situacion, definido en cuatro grupos:

Entrevistas de Seleccidon: Pueden ser dirigidas o no dirigidas, durante el proceso de
seleccibn esta es el factor mas influyente en la decision final respecto de la aceptacion o
no de un candidato, la entrevista debe ser dirigida con gran habilidad y tacto, y asi obtener

de esta los resultados esperados. (Mufioz Garzon, 2009)
Pruebas de Conocimiento o de Capacidad: Esta, tiene como objetivo evaluar el grado
de nociones, conocimientos y habilidades mediante el estudio, la practica o el ejercicio.

(Mufioz Garzon, 2009)

Pruebas Psicométricas: Se basan en el analisis de muestras de comportamiento
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humano, sometiéndose a examen bajo condiciones normativas, verificando la aptitud,
para intentar generalizar y prever como se manifestard ese comportamiento en
determinada forma de trabajo. Las pruebas psicométricas se basan en las diferencias
individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y de personalidad. (Mufioz Garzon,

2009)

Pruebas de Personalidad: Pretenden analizar los diversos rasgos determinados por el

caracter y por el temperamento. (Mufioz Garzon, 2009)

4.1.4 Andlisis y descripcion de Puestos

Procedimiento mediante el cual se determina las obligaciones correspondientes a los
puestos y las caracteristicas de las personas que se contrataran para ocuparlos. El
analisis produce informacién acerca de los requisitos para el puesto; esta informacion
se usa para elaborar la lista de las tareas del puesto y una lista de los requisitos humanos
o0 el tipo de personas que se habran de contratar para el mismo. (Dessler, 2015)

Para Mufioz (2009) el analisis de puestos es el proceso de obtener informacién sobre
las condiciones del cargo al definir sus deberes, tareas o actividades. El procedimiento
de analisis de puesto de trabajo se compone de varias etapas como: establecer el tipo
de resultados que se espera obtener, elegir el enfoque que se va a utilizar para obtener
resultados validos y fiables y de esta forma seleccionar las herramientas que se
emplearan con el fin de recopilar la informacion necesaria, verificar su validez, y tomar
una decisiéon respecto al seguimiento y recoleccion de informacion, esta puede ser
recopilada por medio de entrevistas, cuestionarios, observaciones, registros y diarios.
El propdsito final de esta actividad consiste en mejorar el desempefio y la productividad

organizacional. (Mufioz Garzon, 2009)
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6.1.1. Descripcién del Puesto: La descripcién de puestos se refiere al resultado del
analisis del puesto de trabajo y en esta se encuentra la especificacion y los requisitos
de este. Contiene diferentes aspectos de vital importancia, como lo es los
conocimientos, habilidades, y aptitudes necesarias para el puesto. (Guijarro Tarradellas,

Babiloni Grifidn, Canés Daros, & Santandreu Mascarell)

6.1.2. Disefios de Puestos: El disefio de puestos es obtenido del analisis delos cargos a
proveer, enfocandose en una estructuracion, con el fin de mejorar la organizacion en
aspectos de eficiencia de los empleados en sus cargos y a su vez presenta un conjunto
de varios aspectos que facilitan el cumplimiento de los objetivos organizacionales y al
mismo tiempo reconocer las capacidades y necesidades de las personas que han de
desempenfarlos. (Guijarro Tarradellas, Babiloni Grifibn, Canés Darés, & Santandreu

Mascarell)

4.1.5 Proceso de Capacitacion.

Bohlander & Snell (2008)Menciona que los empleados nuevos llegan con una importante

proporcion del conocimiento, habilidades y capacidades que permiten que puedan

desarrollar sus funciones de inmediato, pero no todos y estos requeriran una capacitacion

exhaustiva antes de poder contribuir a la organizacion, sin desconocer que los

colaboradores que lleguen con capacitacion debera de estar en constante actualizacion que

permita su crecimiento y asi conseguir un desempefio eficaz y también encontrarse a la

vanguardia de los cambios constantes en diferentes temas.
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Dessler (2015)sefiala que la capacitacion se refiere a los métodos que se usan para
proporcionar a los trabajadores herramientas de distincion, ya que la gestion de recursos
humanos migro a algo mas estratégico que operativo, la capacitacion estd asociada al
desarrollo de la persona dentro de la organizacién y tiene como finalidad preparar a los

individuos para futuros cargos.

Mondy & Noe (2005) afirma que la capacitacién permite brindar a los trabajadore los
conocimientos y habilidades suficientes para que desarrollen las funciones asociadas a sus
cargo, ensefar a un trabajador como debe de manejar cierta maquina o a un supervisor
como dirigir el desarrollo de los procesos de planeacién y de produccion dentro de la
compafia, son aspectos claves que se tratan en la capacitacién y dicha capacitacién no
traera beneficios solo a corto plazo sino a largo , porque son procesos que se vuelven

repetitivos en una organizacion.

En las organizaciones es importante la induccion y capacitacion directa al puesto como lo
menciona (Dessler, 2015) , la induccion es el primer acercamiento del trabajador a la
institucion y a establecer lazos en este proceso ayudara a la comprension, pero una actividad
como la induccion debe planearse y organizarse con anterioridad, donde se especifique cada

paso a seguir, que no se evidencie la improvisacion.
El proceso de induccién debera contener:

v Informacién del departamento de recursos Humanos — Quienes lo conforma, que
realizan, cuél es su acompafamiento durante el proceso para el colaborador.

v Informacion del Departamento o Area (Parte institucional, politicas y procedimientos
a sequir.)

v' Informacién de Proteccién y seguridad (Implementos necesarios para el puesto,

manejo de la informacion, dotacion, etc.)
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Informacion que se considere relevante para la organizacion y para el departamento en que

debera conocer el colaborador. (Dessler, 2015)

La estrategia de la organizacion debe de encontrarse alineada con la capacitacion que se
les brinda a los colaboradores para buscar su cumplimiento, “En esencia, el objetivo consiste
en identificar las conductas que la companiia requiere que exterioricen los trabajadores, para
ejecutar su estrategia, y a partir de eso deducir las competencias (por ejemplo, habilidades

y conocimientos) que los trabajadores requeriran.” (Dessler, 2015, pag. 189).

Es importante resaltar qgue una capacitacion adecuada y oportuna va ligada con el alto
desempefio de los trabajadores, pero se deben definir objetivos claros y alcanzables,

identificando a los potenciales clientes internos. (Dessler, 2015)
Proceso de Capacitacion ADDIE menciona Dessler (2015) que esté dividido en cinco etapas:

v' Etapa Uno Analizar: Identificar Las necesidades de Capacitacion

v' Etapa Dos Disefiar: Programa de Capacitacién con sus generalidades.

v/ Etapa tres Desarrollar: Estructurar los cursos con los temas duracién en tiempo y
espacios.

v' Etapa Cuatro Implementar: se debe buscar que la capacitacién sea para grupos lo
mas flexible que llegue a todo el publico.

v' Etapa Cinco Evaluar: Identificar las oportunidades de mejora con el control de los

resultados.

Tipos de Capacitacion
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La capacitacion mas comun en la organizacion es la preparacion para reemplazo, se parte
del supuesto de que se elige a la persona mas capacitada y un supervisor es quien realiza
la capacitacion, consiste en aprender del ejemplo de alguien que se encontré o encuentra

en el puesto. (Dessler, 2015)

Capacitacion por instrucciones en el puesto: Es tipo de capacitacion caracteriza por
enumerar los pasos uno a uno, los que dentro del proceso se considere necesarios para el
puesto y el buen desempefio de cada actividad, deben de estar en secuencia y describir

aspectos claves de cada uno. (Dessler, 2015)

Conferencias

Las conferencias son un tipo de capacitacion que permite que los colaboradores adquieran
de manera rapida y sencilla conocimientos, pero se debe estructurar de manera adecuada
que sea un espacio de esparcimiento para el colaborador, aprovechar espacios comunes y

asi aprovechar el conocimiento de uno para todo un equipo. (Dessler, 2015)

La capacitacién basada en medios audiovisuales

Es un método utilizado apoyandose en la tecnologia en donde los trabajadores en equipo o
a través de simuladores desarrollan actividades similares a las cuales se encuentran en sus
funciones, este tipo de capacitaciones se usa cuando es demasiado cOStoSO O riesgoso

capacitar a trabajadores en el puesto de trabajo. (Dessler, 2015)

Capacitacion de equipos: en una forma de estrechar lazos entre compafieros de trabajo
gue en ocasiones no surge de forma natural y por esta razén se hace necesario formar
equipos interdisciplinarios, que implicara entrenar a los empleados para realizar diferentes

tareas o trabajos donde se incluya la flexibilidad y la rotacién de los puestos y se esperara
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gue los miembros del equipo logren cambiar de puesto de trabajo de manera ocasional.

(Dessler, 2015)

4.1.6 Proceso de evaluaciéon de desempefio.

Dando continuidad a las tematicas se tiene el desempefio que consiste en un proceso
de verificacién, la cual se sustenta en la evaluacién del desempefio que consiste en
identificar el desarrollo de actividades dentro de las areas de trabajo y se debe estudiar
las personas encargadas ejecutando las tareas propias el proceso, midiendo el
rendimiento. Es una identificacion racional e identificable basado en la legalidad, que sea
medible , esta tarea es parte del del proceso del andlisis del puesto de trabajo, el sistema
de evaluacién debera centrarse en el rendimiento, que afecta el cumplimiento de
actividades y el éxito de una empresa, en lugar de aspectos no relevantes como raza, la
edad o sexo, al realizar la evaluacion es importante tener en cuenta que no se deben
de sesgar por lo buena 0 mala que es una persona solo se realizara por su rendimiento,
de forma prospectiva y retrospectiva, generando una evaluacibn comparativa y
cuantitativa de tal manera que afio a afio sea comparable. (Gome Z, Balkin, & Cardy,
2016)

Werther & Keith (2008) afirma que la evaluacién del desempefio es un proceso donde se
busca determinar el rendimiento del colaborador o el recurso humano, midiendo el aporte
del personal a la empresa y busca justificar el cargo dentro del proceso especifico donde
la persona desarrolla sus actividades, se debe de realizar una evaluacion individual y si
el desempefio de la persona es menor al esperado tomar las acciones necesarias las
cuales deben estar pre- estipuladas y bien sustentadas.

Para Dessler (2015) La evaluacion del desempefio es un procedimiento donde se

incluyen tres aspectos primordiales.
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1. Determinar un estandar laboral.
2. Evaluacién del desempefio de los trabajadores con base en los estandares
preestablecidos.
3. Retroalimentar a los trabajadores y motivarlos para conseguir el cumplimiento de los
estandares.
Teniendo en cuenta los conceptos mencionados de los tres autores se desarrolla aspectos
importantes que son primordiales para el desarrollo adecuado del proceso.

Perfil por Competencias

Las competencias son caracteristicas subyacentes a la persona que estan casualmente
relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo (Gémez Romo , 2018), las

competencias pueden categorizarse en competencias Basicas, Genéricas y Especificas.

Competencias Basicas. Describen comportamientos fundamentales que deben tener
todos los individuos. Este grupo abarca tareas elementales aplicables a cualquier puesto,
deben de ser observables facilmente, como ejemplo la comunicacién asertiva a nivel oral

y escrito. (Gébmez Romo , 2018)

Competencias Genéricas. Describen comportamientos asociados a desempefios
comunes a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva. Son habilidades y
actitudes que se reflejan en el desempefio en cualquier organizacion, la toma de
decisiones, la habilidad para negociar, el trabajo en equipo, la planeacion y

organizacion. (Gobmez Romo , 2018)

Competencias Especificas: Describen comportamientos asociados a conocimientos

de indole técnica, vinculados a una funcion productiva. Son los conocimientos que se
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requieren para llevar a cabo una funcién en especial. (Gmez Romo , 2018), la gestion
por competencias se ha convertido en una prioridad estratégica para todas las
compafias que desean elevar su productividad.

El modelo de gestion por competencias busca que los procesos de reclutamiento,
seleccién, evaluacion y retencion del talento sean disefiados en funcién de las
competencias de los colaboradores.

Modelo de Evaluacion de 360°

La evaluacion de 360° o feedback 360° o la de 180° grados, es el sistema amplio para
valorar el desempefo, ya que dirige a las personas hacia la satisfacciébn de las
necesidades y expectativas, no solo de su jefe sino de todos aquellos que reciben sus
servicios, tanto internos como externos. (Allas, 2005)
El concepto de evaluacion de 360° es claro y sencillo que consiste en que un grupo de
personas valoren a otra por medio de una serie de items o factores predefinidos. Estos
factores son comportamientos observables en el desarrollo diario de la practica
profesional. Para que la evaluacién de 360° sea por competencias, los comportamientos
a evaluar tienen gue ser los mismos que integran el modelo de competencias. (Allas,

2005).Figura 2 Modelo de Gestion por competencias
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Fuente: Elaboracién propia basado en el modelo 360° (Allas, 2005)

Un modelo de gestién por competencias presenta las competencias conductuales, para
los puestos operativos y de liderazgo de la compafia, basados en una evaluacion de 360

grados como se indica en la tabla siguiente:

Tabla 1 Planteamiento del modelo de Gestion por competencias

Dimensién Conductual Dimensién de Gestion

360 grados (valoracion superior/ auto Conjunto de costumbres y normas que
valoracion / valoracion de pares/ dirigen o valoran el comportamiento

colaboradores) organizacional

Fuente: Elaboracién propia basado en (Allas, 2005)

4.1.7 Proceso de Salud Ocupacional

En la correcta administracién de recursos humanos, se debe tener claro el proceso de
reconocimiento de salarios dentro de la normatividad legal vigente de cada pais, que sea
justo de acuerdo a la asignacion de la labor, las leyes de seguridad y salud ocupacional, la
legislacion brinda las reglas basicas que tanto el empleador y el trabajador la deben de tener
en cuenta ya que cada uno tiene obligaciones como derechos, y se deben desarrollaran en

un ambiente adecuado donde no existan peligros. (Dessler, 2015)

Sobre el tema Varela (2006) indica que la compensacion justa es primordial para un
gran numero de personas y que el pago realizado por sus labores esta directamente
relacionado con su nivel de vida, el cual le permitirdn cubrir sus necesidades y le dara un
estatus dentro de la comunidad y los cambios que afecten su salario no tendran solo un

efecto econdmico también psicoldgico.
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La adecuada administracion de la remuneracion dada al trabajador esta ligada con la
gestion de la empresa y la ejecucion de su estrategia, esto permite crear identidad en los
colaboradores donde se desarrolle afinidad, el trabajador se identifica plenamente con el

empleador, un vinculo casi irrompible (Morales Arrieta & Velandia Herrera, 1999)

4.1.8 Proceso de Compensaciones

Cuando se determinan los costos de un producto, uno de los pilares del claves son la
mano de obra y el monto pagado a los trabajadores, este elemento tiene que ver con la
actividad principal de la organizacion, la administracion de la mano de obra, permite integrar
la estrategia de la empresa a un modelo de gestion humano adecuado y convertir posibles
gastos en una inversion, que aumente la productividad, Werther & Keith (2008) menciona
gue la compensacion esta directamente vinculada con el desempefio y a su vez con un
sistema de incentivos, inicialmente la compensacion es recibida por la antigliedad o las
actividades desarrolladas, pero es necesario que se reconozca el cumplimiento de metas

propuestas, y el compromiso del trabajadores con la mision y la vision.

El proceso de seleccién y reclutamiento es importante, pero también el proceso de
contratacion , ya que es donde se marca la relacion entre la empresa y el personal,
fundamentando esta afirmacién, que es un proceso que se debe gestionar integralmente,
donde exista una estrategia, porque cuando alguien se vincula a la organizacion espera el
cambio sustancial de un aspecto de su vida, no solo salarial sino de reconocimiento al
esfuerzo extra en una labor, en este caso una remuneracién como factor principal para exista
un contrato de trabajo, donde el trabajador se compromete a realizar unas actividades y la

empresa a pagar por esta. (Cejas, y otros, 2017)
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Dessler (2015) Indica que existen dos formas basicas para poder realizar una compensacion,
la primera estard ligada al tiempo laborado y la segunda al desempenio de las personas, sin
embargo, no se podra desconocer las leyes que se encuentren vigentes en materia de
remuneracion ya que se debe partir de un principio de equidad para todas las personas

vinculadas.

4.1.8.1 Teoria de la equidad

Teniendo en cuanta lo anteriormente mencionado es importante que cada uno obtenga una
contraprestacion basada en un modelo de justicia, evitando que cuando se entregue al
trabajador la compensacion por las actividades realizadas, el trabajador pueda pensar que
recibe algo distinto de lo que merece, ya que esto podria generar efectos adversos en el
desempenfio a futuro de las tareas y de ahi la importancia de definir dentro de la proceso
escalas salariales , que estén documentadas ,que estén asociadas a un perfil de puesto y
funciones especificas , las cuales debera desarrollar o por lo que debera responder un
trabajador, si un trabajador lleva a cabo las mismas actividades que otro ,deberia tener el
mismo reconocimiento o el mismo salario, esto evita que se creen brechas y mal clima
organizacional , de esto se debera encargar el departamento de recursos humanos, claro
esta que el seguimiento determinara su éxito y que esta equidad no solo se busca dentro
de la organizacién, también fuera de ella, que las empresas cumplan con las expectativas

respecto a una formacion, capacitacion y experiencia. (Cejas, y otros, 2017)

Principios

v Alinear los objetivos de la organizacién, con los objetivos del puesto.
v' Compensacion equitativa, preestablecida en rangos estructurados con anterioridad.
v' Sistema de Contratacion y de compensacion competitiva vs mercado.

v" Reducir Rotacién, solamente deberia ocurrir cuando es indispensable.
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v' Estudiar las expectativas que se tenga a futuro de los contratados. (Cejas, y otros,

2017)

Definir formas de vinculacién y escalas salaries es primordial, no solo por el tema
econdmico ,0 la estructura de costo fijo o la competitividad referente a un mercado, estos
juegan un papel importante en el clima organizacional, la determinacién de aspectos claros
garantizara que la empresa genere posicionamiento y que cada una de las personas que
ingresan a laboral en la organizacién tenga claro a que aspira, cual es su salario y que
compensaciones existen adicionales y como las puede conseguir, esto aumenta la
competitividad , procurando siempre el mejor desempefio y capacitacion por ellos mismo

para conseguir los logros que se tengan propuestos. (Cejas, y otros, 2017)

4.1.9 Proceso de bienestar

Anteriormente se menciona que la compensacién monetaria por una actividad desarrollada
es importante, sin embargo no es el Unico factor a considerar en un modelo de gestién del
talento humano idéneo, una persona debe querer permanecer en la organizacién o estar
ligada estrechamente a ella, ya sea por una proyeccion a futuro o porque la empresa ofrece
bienestar social y la calidad de vida, que dentro de la organizacién exista la oportunidad de
la rotacion de cargo o rechazar otras ofertas externas porque se encuentran en el trabajo
deseado, los cuales se deben determinar dentro del proceso de bienestar , estructurando

actividades o beneficios para los empleados a nivel psicolégico y social. (Chiavenato, 2020)

Dessler (2015) menciona que dentro del bienestar del recurso humano se debe de tener en
cuenta dos términos fundamentales, la ética y la moral, la primera relacionada con las

conductas que gobiernan a un individuo dentro de una sociedad, implicando juicios sobre
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lo que se considera bueno o malo, correcto o incorrecto, ligado a la ética , también esta la
moral que esta relacionada con las consecuencias de no acatar los principios éticos que
estén aceptados en el ambiente que se desarrolla una persona y por esta razén los
incentivos adicionales deberan estar asociados al mérito para que los pueda conseguir o
recibir, dentro de un entorno considerado justo.

Segun Werther & Keith (2008) el desarrollo de un proceso o departamento de bienestar
dentro de la organizacién es fundamental, ya que permite tomar las decisiones adecuadas
dentro de un principio de equidad, no solo en la remuneracion sino en el trato justo, ya que
las metas de la empresa se lograran si existen reglas y condiciones preestablecidas, las

cuales no estén abiertas a interpretaciones.

4.1.10 Retiro y/o Desvinculacion.

Para el proceso de retiro o jubilaciéon de un trabajador, la organizacién debe tener un plan

trazado a seguir, determinar los objetivos que se tienen planteados con su vida laboral.

Un plan de jubilacién no solo beneficiara al trabajador, también a la organizacion para que
este no se encuentre sin rumbo, dentro de la organizacion se debera crear un ambiente
idéneo donde; se honre la experiencia, exista flexibilizacion del trabajo (Horario, rotacion
de cargo), contratos de medio tiempo, se debe convencer al trabajador que la empresa es

el mejor lugar donde puede y adicional quiera estar. (Dessler, 2015).

Para Werther & Keith (2008), el retiro o separacion es una decision unilateral entre el
empleado y el trabajador, donde la persona deja de desempefar sus funciones, pueden

tener diferentes origenes como econémicos, disciplinarios entre otros, pero su origen no es
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lo importante, se debe de centrar en los procedimientos establecidos en estos casos y la
identificacion adecuada de este retiro, determinando un proceso donde se abarque todos
los pasos a seguir por el encargado, que no permita que se vulnere al colaborador o que

su retiro surja por condiciones internas que no se conocen.

5 Marco institucional

5.1 Presentacion general la empresa

CEKAED SECURITY LTDA es una empresa familiar, nace en el 2011, con un objeto social
de la prestacion remunerada de servicios en las modalidades vigilancia fija, movil y/o
escoltas, mediante la utilizacion de recurso humano masculino y femenino, con armas o sin
armas de fuego, animales , medios tecnoldgicos, 0 materiales, vehiculares o instalaciones
fisicas y cualquier otro medio autorizado por la superintendencia de vigilancia y seguridad
privada con el fin de prestar servicio a personas naturales u organizaciones publicas o
privadas tendientes a prevenir y detener perturbaciones a la seguridad y tranquilidad
individual o conjunta relacionado con la vida y los bienes propios y de terceros.

(CekaedSecurity, 2021)

Su facturacion anual para afio 2020 fue de $13.789.037.031, con unos costos de
$12.465.134.524 y unos gastos de $733.209.699 con una utilidad de $146.770.602, de
impuestos se pagaron $69.068.519, aunque sus ingresos son significativos por tratarse de
mano de obra que recae directamente en la prestacion personal de la actividad hace costoso
la operacion y mucho mas si no existe un sistema de gestion establecido lo que representa
situaciones adversas en la ejecucion de la actividad y una necesidad del establecimiento del

modelo de gestion del talento humano dentro de la compafiia.
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Esta ubicada en Bogota, con sucursales en Pasto y Bucaramanga, su personal de planta

consta de 1.225 empleados, los servicios que presta son:

¢ Vigilancia fija y movil
e Escolta personas naturales
e Escolta a transportes de mercancia

e Medios tecnolégicos

5.2 Referentes estratégicos

Mision

Contribuir con la tranquilidad de nuestros clientes mediante soluciones especializadas de
seguridad, brindando servicios recurrentes, innovadores y modernos. (CekaedSecurity,

2021)

Vision
Nos enfocamos en el avance tecnolégico, de las nuevas herramientas que apoyan la labor
de seguridad privada, nos proyectamos como una empresa de gran infraestructura llegando

a mas ciudades y departamentos. (CekaedSecurity, 2021)

5.3 Estructura organizacional

La estructura organizacional es funcional, donde la jerarquia prevalece segun su
organigrama, como se puede observar en el departamento donde se realizara la intervencién
directa es un departamento pequefio que integra otras subfunciones que a veces distrae la
vista de la importacion de la estructuracion de un modelo de gestiéon del recurso humano,
también se observa la subcontratacion y se evita la vinculacién directa o a término indefinido
de algunos colaboradores que se encarga de procesos que son misionales en la

organizacion,por estrategia la vinculacion del personal se deberia analizar para aumentar la
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productividad de los colaboradores y potenciar ese personal con el que se cuenta

actualmente.

Figura 3 Organigrama de CEKAEDSECURITY
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Fuente: (CekaedSecurity, 2021)

5.4 Productos o servicios ofertados

En las modalidades de vigilancia fija y movil, cuenta con los medios humanos y tecnolégicos
gue cumplen con los requisitos legales establecidos por el estado colombiano.

(CekaedSecurity, 2021)

Se apoyan en una administracién participativa, consolidando el direccionamiento estratégico
de experiencia, conocimiento e infraestructura en el sostenimiento y mejoramiento continuo
de los procesos internos desarrollando estrategias que nos permitan garantizar la
tranquilidad, bienestar y satisfaccion de nuestros clientes. (CekaedSecurity, 2021) Los

servicios que prestan la empresa CEKAED SECURITY LTDA SON:

Figura 4 Servicio de Vigilancia Fija y Movil
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Fuente: (CekaedSecurity, 2021)

El personal es altamente experto y calificado para prevenir, actuar y proteger en cualquier
eventualidad que ponga en riesgo o amenaza las personas y su propiedad privada, para ello

cuentan con Vigilancia con o sin armas y Supervision 24/7. (CekaedSecurity, 2021)
Figura 5 Servicio de Escolta a personas Naturales.

ESCOLTA A
PERSONAS

NATURALES
S o8

Fuente: (CekaedSecurity, 2021)

Los Escoltas cuentan con la correcta formacién en defensa, manejo de armas, control de
crisis y todos los protocolos necesarios para que usted pueda estar siempre tranquilo de su

seguridad. (CekaedSecurity, 2021)

Figura 6 Servicio de Escolta a Transporte de Mercancia.

ESCOLTA A
TRANSPORTE

DE MERCANCIAS

Fuente: (CekaedSecurity, 2021)
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Garantizan la seguridad e integridad del personal bajo su proteccién, asi como de la cadena
logistica en el desplazamiento de bienes y mercancias. Prestamos de acompafamiento a

nivel nacional. (CekaedSecurity, 2021)

Figura 7 Servicio de Medios Tecnolégicos.

MEDIOS

TECNOLOGICOS

Fuente: (CekaedSecurity, 2021)

Asesoran, suministran, e instalan, sistemas electrénicos que junto con la seguridad fisica
garantizan un sistema robusto e integral, que mitiga riesgos y posibles amenazas,
permitiendo control sobre procesos administrativos y operativos (Sistema de alarmas,

Circuito de TV cerrado y Monitoreo de camaras)

Los sectores en los que desarrollan los servicios son: Institucional, Educacién, Hotelero,
Salud, Transporte de mercancia, Estatal, Empresarial, Bancario, Escolta Aeropuerto,

Residencial, Comercial e Industrial.

5.5 Anédlisis del sector

En esta grafica se muestran las 8 primeras empresas que por sus ingresos estan el ranking
a nivel nacional, ubicada en el primer lugar Brinks de Colombia con $283.403.000.000, estas
cifras representan lo competitivo que se encuentra el mercado de servicios de seguridad y
vigilancia, lo que permite visionar un crecimiento constante, si los objetivos estratégicos

estan bien sustentados.



.aean Universidad Ean ~ 48 ~

Colombia es el pais que mas destina dinero a la seguridad por parte del estado y relacionado

con el compromiso de tener a los ciudadanos seguros. (Sanchez, 2020)

Grafico 1 Empresas con mejores Ingresos en Colombia dedicadas a la vigilancia.

RANKING DE EMPRESAS DE SEGURIDAD
Ingresos Operacionales
Cifras en millones

SEGURIDAD... 146.650
COLVISEG 154.430
S.0.S 161.466
SEVICOL 183.137
SECURITAS 189.384
G4S I 256.61
FORTOX... 270.128
BRINKS... r . r 283.403
S- $50.000 $100.000 $150.000 $200.000 $250.000 $300.000

Fuente: Elaboracion propia tomado de (Sanchez, 2020)

Como se muestra en la grafica nimero 2, el personal operativo dispuesto a actividades de
escoltas en Colombia tiene un alto grado de empleabilidad de hombres correspondientes a
4.221 empleos y 235 son mujeres, que podria obedecer al peligro del mismo, muestra una
desigualdad entre la contratacion de personas de diferentes géneros primando el personal

masculino, pero el principal objetivo es la inclusion y generar empleos dignos. (Perez, 2018)

Graéfico 2 Personal Operativo por género en actividades de Escolta
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LAS CIFRAS DETRAS DEL NEGOCIO DE LA SEGURIDAD
PRIVADA PERSONAL OPERATIVO - ESCOLTA

235

4.221

EHOMBRE ® MUJER
Fuente: Elaboracién propia tomado de (Castro & Marulanda, 2020)

En actividades de Vigilancia los datos cambian respecto a actividad de escoltas, , segun las
estadisticas hay 231.046 hombres y 36.086 mujeres, esto demuestra que la fuerza de trabajo
de esta area es numerosa, sin embargo las personas son catalogados como “ciudadanos
de tercera”, en los que predomina un modelo de trato autoritario y despético, caracteristico
de los cuarteles, como si los trabajadores estuviesen condenados solo a recibir érdenes y
no fueran ciudadanos sujetos de derechos, como lo indicé la Agencia de Informacion Laboral

de la Escuela Nacional Sindical. (Castro & Marulanda, 2020)

Gréfico 3 Personal Operativo en actividades de Vigilancia

VIGILANTE
250.000
200.000 231.046
150.000
100.000
50.000

i HOMBRE M MUJER
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Fuente: Elaboracién propia tomado de (Castro & Marulanda, 2020)

La grafica Numero Cuatro representa los vigilantes manejadores de caninos, esta actividad
necesita una capacitacion mayor y unas normas establecidas para su manejo. El desarrollo
de los sentidos de caninos hace posible la anticipacién a ciertos peligros que puedan ver u
oler a kilbmetros emitiendo sefales de alerta a los profesionales de seguridad, ayudando al

personal a prestar servicios idoneos y no solo reactivos (Castro & Marulanda, 2020)

Gréfico 4 Personal Operativo que maneja caninos en sus actividades.

Personal Operativo Manejador de Caninos

Mujer 498

Hombre 28190

0 5000 10000 15000 20000 25000 30000

Hombre Mujer
Fuente: Elaboracién propia tomado de (Castro & Marulanda, 2020)

Por dltimo, se muestra los empleos directos e indirectos en proveer este sector, donde se
proveen cambios sustanciales a partir de 2021, la tercerizacion del servicio es una de las
barreras que mas amenazan la estabilidad de los empleos fijos, sin embargo, para empresas
como CEKAED se considera una oportunidad por ser el objeto principal del negocio esta
basado en la tercerizacion de actividades, y actualmente la empresa no cuenta con procesos
definidos para la vinculacién y permanencia del personal en la organizacion, que traen altos
costos en capacitacion y nueva seleccion y vinculacion de colaboradores. (Castro &

Marulanda, 2020)
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Gréfico 5 Generacion de Empleo sector de Vigilancia

EMPLEOS

240.000
INDIRECTOS
220.000

DIRECTOS
200.000

Fuente: Elaboracién propia tomado de (Brinks de Colombia, Fortox y G4S Secure lideran

el total del negocio de la seguridad, 2020)
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6 Disefio metodoldgico

6.1 Tipo de investigacion:

Para la adecuada ejecucion del proyecto se siguié la siguiente metodologia:

Segun su proposito, es aplicada, ya que se busca principalmente resultados que impacten
positivamente a CEKAED SECURITY. Segun su grado de profundidad, es descriptiva, ya
gue este tipo de estudio no esta interesado en comprobaciones, ni en probar determinadas

hipétesis.

Segun la fuente de datos es mixta ya que se vale de instrumentos de medicion cuantitativos
y cualitativos para la recoleccion de la informacién necesaria y permite la descripcion del
estado de la organizacion, caracteristicas y fendmenos que ocurren en CEKAED
SECURITY. Segun su inferencia es deductiva, ya que, dentro de la investigacion se disefia
de lo general a lo particular de tal manera que se pueda analizar el entorno situacional de la
empresa desde un marco teérico a lo especifico, y segun su temporalidad, el disefio es

transversal.

6.2 Andlisis externo

El diagnostico organizacional se basé en el Analisis PESTEL, el cual se centra en seis
factores: politico, econémico. Socio- cultural, tecnolégico, ecoldgico y legal. Este andlisis se
centra en determinar la situacion de la empresa con el fin de la creacién de estrategias y
poder sacar lo mejor de cada una o proveer posibles situaciones a futuro preguntandose:
¢ Cuando?, ¢quién? ¢Cuando? ¢Por qué? ¢Donde? y ¢como?, El objetivo es comprender
gué sucederd en un futuro proximo, y usarlo para el desarrollo del diagndstico interno.

(Torres Arriega , 2019).

Cuando se realiza un diagndstico Pestel se busca obtener informacion permita conocer el

macroentorno en el cual la organizacion desempefia sus actividades, se consideran factores
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politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos, juridicos- Legales y ecolégicos, lo cual
permitira hacer una evaluacion de aspectos que tienen una influencia significativa en la
investigacion. (Torres Arriega , 2019), a continuacion se muestra graficamente cada factor a

considerar:

Figura 8 Modelo PESTEL

POLITICAS
ECONOMIA

SOCIOCULTURAL

TECNOLOGIA

ECOLOGIA

LEGISLACION

Fuente Elaboraciéon Propia basado en (Torres Arriega , 2019)
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El analisis de pestel es una herramienta Util para entender los diferentes factores

macroeconomicos, la posicion en el mercado, el potencial y la direccion de las operaciones.

e Los factores Politicos estan relacionados con las estructuras del gobierno y aspectos
en sus politicas.

o Factores econdmicos incluyen factores macroeconémicos, como el PIB, tasas de
interés, Inflacion.

e Factores sociales basado en aspectos cultuales y tasa de crecimiento de poblacion,
nivel educacion, entre otros.

e Factores Tecnol6gicos tiene en cuenta actividades de investigacion y desarrollo.

e Factores legales que se relacionan con leyes contra la discriminacién, leyes para el
consumidor y salud entre otras.

e Factores Ambientales aspectos ecoldgicos y medio ambiente.

e Factores Demograficos en esta se incluyen aspectos de género, edad, etnia, idiomas,

entre otras. (Torres Arriega , 2019)

6.3 Andlisis interno

Se decide escoger un instrumento disefiado denominado “Matriz organizacional para la
medicion de los procesos de personal’, instrumento disenado en una investigacion realizada
por Escuela Internacional de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de
La Sabana (Colombia). La matriz organizacional que se presenta incluye siete (7) procesos
basicos de personal, veintiocho (28) indicadores y ciento doce (112) variables de medicion
gue permiten al final la obtencién de una calificacion que oscila entre cuatrocientos (400) y

dos mil (2000) puntos. (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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6.4 Poblacién, muestray ficha técnica

Poblacion, Estd enmarcada en los trabajadores de alta direccion relacionados con el
proceso de recursos humanos en la empresa de seguridad CEKAED SECURITY. Se

encuesto a los encargados de los siguientes puestos de trabajo:

Tabla 2 Puestos Seleccionados Como poblacion.

PUESTOS

Director de recursos humanos

Lider de SST

Coordinador Zona 1

Coordinador Junior

Director Operativo

Coordinador Zona 2

Coordinador Zona 3

Coordinador Zona 4

Secretaria general

Oficial de cumplimiento

Coordinador de Medios Tecnolégicos

Muestra: Se determina por conveniencia, ya que, a pesar de que en la organizacion se
cuenta con un total de 1225 empleados, se busca analizar el departamento de recursos

humanos y los colaboradores determinantes para el proceso son un total de 10, los cuales
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tienen un cargo de liderazgo en la compafiia y una relacion directa con los colaboradores y

procesos misionales de la organizacion.

[lustracion 1 Calculo Muestra

NZ’PQ
'~ NE £ 22PQ

Donde:

* n = Tamafio de la muesira

N = Tamarfio de la poblacion
» P =Variahilidad positiva de 0,5
Q = Variabilidad negativa de 0.5

= 7 = Nivel de confilanza

» E = Grado de precision o error

Fuente: Tomado de (Asesoria Economica y de Marketing, 2009)

Margen: 10%
Nivel de confianza: 95%
Poblacién: 10

Tabla 3 Ficha Técnica

Caracteristicas
Periodo de Recoleccion de datos.
Ciudad de Aplicacién

Puesto de la Personas Entrevistadas

Poblacion
Muestra
Nivel de Confianza

Grado de Precisién o error

Descripcion

De junio a julio de 2021

Bogota, Colombia.

Gerente Organizacion, Lider de Recursos Humanos,

Auxiliar de Recursos Humanos, coordinadores

10
10
95%

5%



~57 ~ MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA " ean
EMPRESA CEKAED SECURITY LTDA
Medio de Recoleccion. Instrumento Matriz Organizacional

Fuente: Elaboracién Propia.

6.5 Identificacidon de las variables

Como el proceso que se busca medir es la gestion humana se definen las siguientes
variables: Estructura organizacional, Reclutamiento, Seleccién, Contratacion, Evaluacion,
Capacitacién, vinculacion, capacitacién, evaluacion del desempefio, salud ocupacional,
compensaciones, bienestar y retiro y/o desvinculacién segln la Matriz organizacional para
la medicion de los procesos de personal, una primera aproximacion. (Martinez Diaz &

Martinez de Diaz, 2010)

6.6 Instrumento de medicidn

La estructura de la matriz estd compuesta por siete procesos basicos de personal:
vinculacién, capacitacion, evaluacion del desempefio, salud ocupacional, compensaciones,
bienestar y retiro y/o desvinculacion. Cada uno de los siete procesos basicos de personal
cuenta con cuatro indicadores debidamente descritos y, a su vez, cada indicador tiene cuatro
variables de mediciéon. Cada una de las ciento doce (112) variables de medicion tiene la

posibilidad de evaluarse de uno (1) a cinco (5). (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

“La matriz que nos ocupa permite hacer una mediciéon cuantitativa de cada proceso basico
de personal, asi como también obtener una medicién total de la gestién de personal. A nivel
general, cada proceso cuenta con una ponderacion porcentual individual que sumada llega
al 100%. Como cada proceso cuenta con cuatro indicadores, cada uno de ellos también tiene
una ponderacidn al interior del proceso, y cada variable de medicién tiene cinco posibilidades

de calificacion.” (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010, pag. 5)
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6.7 Validacién del instrumento de medicién

Este instrumento se encuentra validado en el territorio nacional, por la universidad la

Universidad de La Sabana (Colombia). (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

7. Diagnhdstico organizacional

Para el proceso de diagndstico, en el ambito externo se utiliza el analisis de Pestel y en el
ambito interno la Matriz organizacional para la medicion de los procesos de personal
(Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010), se aplica el instrumento y se interpretan los
resultados mediante la tabulacion utilizando métodos estadisticos , el cual fue diligenciado
por el personal directivo de la empresa CEKAED SECURITY LTDA identificado en el
muestreo, el cual arroja que en la organizacion existen procesos no documentados y se
reafirma la no existencia de un modelo de gestién del talento humano que supla sus
necesidades, por ende, se identifican algunas oportunidades de mejora que brindaran los
lineamientos oportunos en procesos como reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién,

capacitacion, evaluacion de desempefio que favoreceran el entorno organizacional.

Es importante mencionar que la rotacion del personal que ocurre en CEKAED SECURITY
LTDA tiene efectos en altos costos por reproceso de actividades, la desmotivacion y el clima
organizacional inadecuado entre otros, sin embargo, la organizacion ya empezé con la
reestructuracion del departamento RRHH y desarrollo de procesos, haciendo frente a los
retos que trae a futuro, el éxito requiere el compromiso de cada uno de los integrantes

directivos.



~ 59 ~ MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA =t ean

EMPRESA CEKAED SECURITY LTDA

El objetivo de la propuesta es brindar a la organizaciébn elementos que mejoren su
competitividad y posicionamiento, no solo por prestar un excelente servicio externo, sino,

también interno.
A continuacion, se presenta el andlisis externo e interno realizado.

7.1 Resultados de la metodologia Pestel

En el andlisis de los factores externos de la organizacién se toma como base la planeacion
estratégica de CEKAED SECURITY LTDA en relacidon con el mercado, para asi poder
determinar aquellos aspectos que puedan afectar o contribuir a la compafiia presentados a

continuacion a detalle.
7.1.1. Factores politicos

Colombia en este aspecto se encuentra en situacion de incertidumbre e inseguridad,
panorama que impacta directamente a la organizacion. En los ultimos afios, el crecimiento
de programas de inclusion se ha visto afectados por politicas del gobierno y la pandemia de
COVID- 19 no facilito la gobernabilidad del pais, impidiendo que las personas accedan a un
empleo digno o que las empresas pequefias o medianas se posicionen (OECD, 2022), efecto
directo en organizaciones como CEKAED SECURITY LTDA, ya que en las politicas del
gobierno se espera encontrar un respaldo. Todo esto sumado a la incertidumbre de las
elecciones , por quien va gobernar durante los siguientes cuatro afios, genera un panorama
gue no permite que se amplie la inversion o la seguridad en la toma de decisiones, lo que
disminuye por los posibles efectos que el politico de turno traiga para las empresas en
general; el resultado de esta volatilidad a nivel politico no solo es interno sino global, una

inflacion en aumento en la mayoria de paises, el alza de los fletes y costos logisticos, la
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escasez de insumos intermedios y de bienes finales entre otras situaciones que no permiten
visualizar un futuro claro; asi las cosas, muchas fuerzas convergen hacia una creciente

presion inflacionaria.

Es importante reconocer que al definir la politica fiscal y de sostenibilidad de un pais se
deben desarrollar actividades que permitan controlar aspectos que afectan directamente la
inflacién, no es lo mismo enfrentar aumentos de precios internos, que enfrentar situaciones
globales (Master, 2022), de una politica fiscal idonea depende el fortalecimiento del pais.
Viveros (2022) menciona que el afio 2021 fue uno de los afios mas dificiles en temas
sociales, con un descontento general y crisis social por el confinamiento, poca atencién del
gobierno, el cierre de pequefias y medianas empresas, gque trajo fuertes protestas y dafios
a bienes publicos y privados, con efectos de desestabilizacion y hasta la cancelacion de

contratos que se tenian suscritos para prestar servicios de vigilancia por parte de CEKAED

SECURITY LTDA a continuacion se relacionan los riesgos y efectos:

Tabla 4 Relacion de Sub-Factores politicos sus riesgos y efectos.

SUB-FACTOR | DESCRIPCION RIESGO EFECTO
Periodo El programa de | Recesion econdmica |Pérdida de clientes,
gubernamental |gobierno se e inestabilidad en rentabilidad baja.

y cambio de ajusta a las los acuerdos
presidente. expectativas de | comerciales

la empresa.
Estabilidad Protestas por Paros nacionales, Perdida de mercados,
gubernamental |aplicacion de Problemas de Salud |suspension

reformas a publica e ineficiencia |de puestos de vigilancia

legislacion que | en su atencion.

afectan a la

poblacién.
Nivel de Desviacién de Dificil cumplimiento | Participacion en ofertas
corrupcién en el |recursosy de los imposibles de ganar.
sector contratacion de | requisitos, para la Afectacion en los flujos de
publico y privado | manera directa | obtenciéon de caja libre,

sesgada. beneficios para las disminucién operacional

empresas

Fuente: Elaboracion propia
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7.1.2 Factores sociales

A nivel social hubo traumatismo por la disminucién de condiciones dignas de los ciudadanos
colombianos, generando una atmdsfera de escepticismo e inconformismo, que afectdé no
solo a las empresas sino a los trabajadores de CEKAED SECURITY LTDA que perdieron
sus empleos; aunque el gobierno realizo una inversion aproximada a 20 billones de pesos
dirigido a poblacion de estratos 1,2 y 3, no fue suficiente ya que los efectos no fueron
exclusivos de estos estratos, que se agudizo con el colapso del sistema de salud y el poco
acceso a financiamiento. Una de las estrategias que lider6 el gobierno para atender esta
crisis fue la inversién en el programa de ingreso solidario que giré a las personas alrededor
de medio salario minimo, algunos subsidios aislados que muchos manifestaron nunca haber
recibido o que no fueron distribuidos por consecuencias de la corrupcién en ramas del
gobierno, lo que se suma a la inseguridad, donde las personas se sienten expuestas y
expresan no confiar, los constantes robos a establecimientos los cuales no se pueden
proteger por no contar con capacidad de contratar seguridad privada ya que se encuentran

en un proceso de recuperacién que no se los permiten (Foro nacional por Colombia, 2021) .

llustracion 2 Nivel de Seguridad
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QUE TAN SEGUROS NOS SENTIMOS
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Ambiente urbano:

50,1%

Personas mayores de 15 onos que se sienten
insequras en sus entornos.

Ambiente rural:

23,8 %

Fuente: Casa editorial el Tiempo,2021
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Tabla 5 Relacione Sub-Factores Sociales sus riesgos y efectos.

SUB-FACTOR

DESCRIPCION

RIESGO

EFECTO

estructural de
leyes en el

entorno social

beneficios obtenidos
a través de las leyes
a favor de la
comunidad y las
empresas con

enfoque social.

positivo, que
repercute en la

economia social

Nivel de Disminucién del El ingreso de los Perdida de fuerza laboral y
ingresos. poder adquisitivo de | clientes con econémica

las familias y tendencia a la baja.

empresas.
Cambio Disminucién de Impacto negativo o | Incumplimiento y

sanciones por las

operaciones realizadas

Fuente: Elaboracién propia
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7.1.3. Factores Econdmicos

La situacion actual y el impacto de la Pandemia reflejan una economia de recesién en varios
paises de América latina sin embargo para Colombia se present6 un crecimiento del 10,8%
del PIB algo representativo, pero para finales de 2021 e inicios del 2022 el PIB esta
disminuyendo y la inflacion esta a la alza (Becerra Elejalda, 2022), estos indicadores reflejan
gue el receso econdmico que sucedid en el pais entre el 2019 — 2021 sus efetos se veran
en los préximos 10 afios en realidad, invitando a entender que las compafiias deben de
contar con estructuras financieras sélidas y fondos de maniobra. CEKAED SECURITY LTDA
inicid un proceso de reactivacion total y ajuste de sus politicas internas sobre sus flujos de
caja y posicionamiento en el mercado que le permita disminuir los efectos negativos y

convertirlos en oportunidad, o por lo menos, crear salvaguardas para el futuro.

Tabla 6 Relacion Sub-Factores Econdmicos sus riesgos y efectos.

SUB -FACTOR | DESCRIPCION RIESGO EFECTO
Procesos y Modificaciébn y no | Desconocimientoy | Suspension de actividades.
entidades actualizacién en omision de las Cierre de actividades.
regulatorias normatividad en nuevas Sanciones econdmicas que
materia de normatividades afecten el flujo de caja.
Vigilancia y vigentes, de los
Tributaria. entes reguladores
Inflacion en Aumento de costo | Recesion econémica | Mas inversion y sobrecostos.
aumento de viday
disminucion de
calidad de Vida.
Tasa de interés | El alza en las Presupuesto y flujo Afectacion en los estados
en aumento. |tasas de interés de caja negativos financieros
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afecta la posible
adquisicion de
financiacién para
lograr la inversion
presupuestada en
planes y

programas.

Fuente: elaboracién propia

7.1.4. Factores Tecnolbgicos

El desarrollo tecnolégico en Colombia y en especial en CEKAED SECURITY LTDA es un
gran reto, especialmente, en el campo del relacionamiento con los grupos de interés. La
medicion de un indicador de avance en innovacion tecnolégica se vuelve primordial, porque
de una forma u otra, tiene directa incidencia en la competitividad. Los servicios de vigilancia
y seguridad estan creciendo exponencialmente y el uso de tecnologia se volvid una
necesidad, antes de la pandemia, las organizaciones ya se estaban reinventando tanto en
la prestacién de servicios, como en la compra de equipos tecnoldgicos y herramientas mas
avanzadas que permitan prestar mejores servicios, la modernizacion, calidad y profesionales
idoneos, es lo que la poblacién colombiana esta buscando en empresas de vigilancia y

seguridad (Portafolio , 2021).

En Colombia, las empresas del sector de seguridad han adoptado paulatinamente el uso de
tecnologia aplicable al medio, como camaras y dotacion para personal, facilitando y
optimizando el trabajo e inclusive, han incorporado personal con alguna discapacidad fisica
sin disminuir en ningln momento la excelente atencion a sus clientes en los sectores de
viviendas, industria y comercio, los cuales demandan servicios con mas participacion
tecnolégica (Fenalco, 2021). A raiz de esto, CEKAED SECURITY LTDA debe implementar

un plan estratégico para incorporar tecnologia de punta, en un mercado de seguridad privada
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en crecimiento, que requiere un compromiso de la organizacién y una estructura interna bien

definida.

Tabla 7 Relacion de Sub- Factor Tecnol6gicos sus riesgos y efectos.

o el desarrollo de los

tecnologia de punta.

SUB-FACTOR DESCRIPCION RIESGO EFECTO
Desarrollo Adquisicién de Permanencia en el Salida del mercado,
tecnolégico Tecnologia que facilite y | mercado por no disminucion en los
mejore la prestacion de contar con la ingresos
Servicios. tecnologia necesaria.
Potencial e Estar informados sobre | Estancamiento enla | Disminucion de
innovacioén los cambios tecnologicos | adquisicion de rentabilidad, pérdida

de clientes

mismo dentro de la
compafiia que permita

ser mejores.

Software en la Es necesario contar con | No contar con Cierre del negocio,

Nube- tecnologia que permita | software que permita | clientes insatisfechos
Monitoreo desarrollar el servicio de |el desarrollo del
remoto. manera remota. servicio de vigilancia

de manera remota.

Fuente: Elaboracion propia

7.1.5. Factores ecolégicos

CEKAED SECURITY LTDA debe garantizar la responsabilidad ambiental, estructurando
en sus politicas mecanismos de control de la contaminacién, asi como consumo de
recursos biodegradables y de energia asociados a la actividad econémica. Adoptando la
practicas sugeridas por el Pacto Global de las Naciones Unidas, la superintendencia de
vigilancia crea una politica ambiental para que las organizaciones vigiladas por ella,

como CEKAED SECURITY LTDA promuevan dentro de su estructura interna un
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programa que permita cumplir con este pacto, que no solo traeré efectos positivos para

el ambiente, sino posicionamiento frente a otras organizaciones y reconocimientos de

buenas practicas empresariales (Superintendencia de Vigilancia, 2021)

Velosa (2021), afirma que actualmente diversas empresas de manera voluntaria y con

consciencia sostenible han iniciado un proceso para la recuperacion y disminucién de

los efectos ambientales, realizando ajustes, buscando materiales amigables con el

ambiente, adquisicién de tecnologia sustentable, CEKAED SECURITY es una de estas

empresas empoderadas y lista para ajustar sus procesos, uno de estos, su modelo de

gestion humana para la organizacién, que no solo es un cambio general sino sera

sustancial.

Tabla 8 Relacion de Sub- Factores ecol6gicos sus riesgos y efectos

disposicion adecuada.

SUB-FACTOR DESCRIPCION RIESGO EFECTO
Politicas La superintendencia de | No conocer la Sanciones, multas e
ambientales Vigilancia emite leyes normatividad intereses

relacionadas con buenas

practicas en materia

ecoldgica de obligatorio

cumplimiento.
Consumo de Establecer consumos No contar con Sobrecostos que impactan
recursos mMAaximos y monitorear estrategias que en el precio de venta del
y energia los desperdicios de mitiguen el servicio

recursos y su consumo
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Objetivo de Se reconocida como una | No evidenciar el Deterioro del GOOD WILL,

desarrollo organizacion que aplica | compromiso con el sanciones, perdida de

sostenible politicas de planeta, ni contar consumidores

responsabilidad social. | con un programa de
responsabilidad
social

organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

7.1.6. Factores Legales

Para CEKAED SECURITY LTDA, el cambio de la normatividad legal y tributaria se presenta
como un factor predominante para el normal funcionamiento, de ello depende la operacion
comercial e implica los ajustes y direccionamiento a nivel interno ante las entidades de
control y vigilancia, para la ejecucién de planes, presupuestos y acciones en materia de
disposiciones legales en cabeza de la superintendencia de vigilancia, entidad encargada del
control de CEKAED SECURITY LTDA. Uno de los cambios sustanciales que se generg, fue
el ajuste del estatuto de vigilancia y seguridad privada emitido en 1994 (Paramo Gawviria,
2021), en una economia y sociedad distinta a la actual, lo cual es una oportunidad para la
empresa, organizacion que se preocupa por estar a la vanguardia y dispuesta a ser la

primera que aplique la nueva normatividad.

SUB - DESCRIPCION RIESGO EFECTO

FACTOR
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Legislacion La empresa cumple con |No cumplir con la Sanciones, requerimientos
laboral todos los aspectos reglamentacién de las por incumplimientos, perdida
establecidos en la normas de la unidad de del factor humano, multas e
normatividad laboral, sin | Gestion pensional y intereses, Cierre temporal o
embargo, por necesidad | parafiscales (UGPP) o definitivo de la compafiia.
del servicio pueden Ministerio de trabajo.
omitir pasos asociados a
la vinculacién de este.
Renovacién de | La empresa debe de No contar con los Sanciones, multas, pérdida
Licenciasy |realizar la gestion de requisitos exigidos por la de puestos de trabajo
permisos licencias frente a la ley.
superintendencia de
Vigilancia anualmente.

Tabla 9 Relaciones Sub- Factores Legales sus riesgos y efectos

Fuente: Elaboracién propia

7.2 Andlisis de resultados cuantitativos
Se realiza la aplicacion de la Matriz organizacional para la medicién de los procesos de
personal, una primera aproximacion (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010), la cual
agrupa los siguientes procesos: vinculacién, capacitacion, evaluacion del desempenio, salud
ocupacional, compensaciones, bienestar, retiro y/o desvinculacién, se muestra las
ponderaciones que permitan conocer el grado de avance o aplicacion del proceso dentro de

la organizacion, se estructura a continuacion los resultados obtenidos:

7.2.1 Vinculacién
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Gréfico 6 Proceso de Vinculacion en CEKAED SECURITY LTDA

VINCULACION

3,50%

3,05%

3,00%

2,60% 2,64%

2,50%

1,98%

2,00%

1,50%

1,00%

0,50%

0,00%

Reclutamiento

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 10 Resultados del Proceso de Vinculacién

I RN {ECOON PO (G
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Fuente: elaboracion propia

Como se menciona en la fundamentacion tedrica este proceso es la primer paso de cualquier
modelo de Gestién del Talento Humano y debe estar estructurado adecuadamente, se
muestra en la gréfica 6 que el peso porcentual maximo alcanzar es el 15%, dentro de este
se incluyen 4 subprocesos; reclutamiento 3% maximo alcanzar con medicién actual 1.98%,
Seleccion Maximo alcanzar 4% con medicion actual 2.60%, Contrataciébn Maximo alcanzar
3% con medicién actual 2.64%, induccidn con un maximo alcanzar de 4% con medicion
actual 2.64%, los subproceso donde se debe prestar mayor atencién por una calificacién por
debajo de la media son; reclutamiento, seleccion e induccién, una oportunidad de mejora
para CEKAED SECURITY LTDA que como manifiestan las personas encuestadas no estan

determinadas las pautas y tampoco existe un proceso documentado.

Dentro del proceso de vinculacion se desarrollan 4 subprocesos como se observa en la
grafica 6 (Reclutamiento, Seleccion, induccién y contratacion), evaluados y tabulados a

continuacién por separado.
Sub- Proceso Reclutamiento

Grafico 7 Sub- Proceso Reclutamiento en CEKAED SECURITY LTDA
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RECLUTAMIENTO
del 3% se ejecuto el 1,98%
60
50
30

40 30 = 30

.

20

10 23 18 20 18

0

Existencia de vacante Existencia de un perfil Uso de fuentes internas de Uso de fuentes externas de
ocupacional reclutamiento. reclutamiento
TOTAL MAX

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 11 Resultado del Subproceso de Reclutamiento

RECLUTAMIENTO TOTAL | MAX %

Existencia de vacante 23 30 77%
Existencia de un perfil ocupacional 18 30 60%
Uso de fuentes internas de reclutamiento. 20 30 67%
Uso de fuentes externas de reclutamiento 18 30 | 60%

Fuente: elaboracion propia

En el Subproceso de reclutamiento el indicador arroja un cumplimiento del 66 % donde las
mayorias de veces se evidencia la oferta del cargo, pero no la existencia de un perfil

especifico o las fuentes externas o internas identificadas para llevar a cabo el reclutamiento.

Sub- Proceso Seleccién

Gréafico 8 Sub- Proceso Seleccién
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del 4% se ejecuto el 2,60%
60
50 30 ——
30 —
40 | | % | T 30
80%
30 ' | 60% | [67%
B— 47%
20
24
10 i i 2
L 0 14
0 — —
Aplicacion pruebas Desarrollo de Aplicacion pruebas Visita domiciliaria
escritas entrevistas estruct. psicotécnicas confront. Ref. Lab.
LITOTAL 4 MAX

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 12 Resultados del Subproceso de Seleccion

SELECCION TOTAL | MAX 9%

Aplicacién pruebas escritas 24 30 80%
Desarrollo de entrevistas estruct. 18 30 60%
Aplicacion pruebas psicotécnicas 20 30 67%
Visita domiciliaria confront. Ref. Lab. 14 30 47%

Fuente: elaboracién propia

La participacion de los candidatos es fundamental en el proceso de seleccién y es de
entender que la ausencia del proceso, genera disminucién del cumplimiento de la operacion
por no contar con el personal idéneo, en el sub proceso de seleccién se le da mas
importancia a la prueba escrita, que a la entrevista o pruebas psicotécnicas que permitan
determinar otras cualidades de los colaboradores a seleccionar, es importante resaltar que
estas actividades deben ser complementarias y ayudar a seleccionar a la persona idénea
para el cargo, ya que una prueba escrita puede determinar la capacidad de memorizacion,

pero no su estabilidad psicol6gica y tampoco su proyeccion dentro de la organizacion.
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Sub- Proceso Contratacion
Grafico 9 Sub- Proceso Contratacion

CONTRATACION
del 4% se ejecuto un 3,05%

60
50 30 30 30 i
40
87%

30 80% 80% 67%
20
10 24 24 26 20

0

Firma contrato de trabajo Afiliacion a EPS, Apertura hoja de vida Entrega elementos de
pensiones, etc. dotacién

TOTAL = MAX %

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 13 Resultados de Subproceso de Contratacion.

CONTRATACION TOTAL | MAX | %

Firma contrato de trabajo 24 30 | 80%
Afiliacidn a EPS, pensiones, etc. 24 30 | 80%
Apertura hoja de vida 26 30 | 87%
Entrega elementos de dotacion 20 30 | 67%

Fuente: elaboracion propia

Dentro del Sub proceso de contratacion, se debe establecer unas actividades estructuradas,
se evidencia que a pesar de tener una firma de contratos , apertura de hojas de vida y

afiliacion al sistema de seguridad social por encima del 80%, solo se logra una entrega de



o .ean Universidad Ean

universidad

~ 74 ~

dotacion del 67% del personal contratado, que por la naturaleza de la actividad es grave, su

principal consecuencia es la renuncia de forma momentanea de los colaboradores,

el

archivo de documentacion existe pero presenta fallas sustanciales como problemas en

consulta de datos y almacenamiento de hojas de vida a lo que se le debe dar seguimiento.

Sub- Proceso Induccion

Grafico 10 Sub- Proceso Induccién

INDUCCION
de un 4% se ejecuto el 2,64%
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instalaciones superiores companeros. y reglamentos. integracion

TOTAL = MAX

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los
procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 14 Resultados de Subproceso de Induccién

INDUCCION TOTAL | MAX | %
Recorrido por las instalaciones 20 30 | 67%
Presentacion de superiores compafieros. 24 30 80%
Presentacion de normas y reglamentos. 22 30 | 73%
Actividades ludicas de integracion 18 30 | 60%
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Fuente: elaboracion propia

Para la compafiia es de vital importancia que los nuevos colaboradores conozcas la
estructura organizacional y planeacion estratégica y asi desenvuelvan adecuadamente, esto
se genera dando a conocer a personal nuevo, es decir, generando una ronda de
conocimiento y presentando la informacién principal de la compafia, también se observa
gue el subproceso supera la media, pero la capacitacibn en muchos casos no se realiza,

solamente ocurrird por requerimiento inmediato en el lugar donde fue contratado el servicio

7.2.2 Capacitacién

Grafico 11 Capacitacién

CAPACITACION

2,60%

3,00%

2,50%

2,16% 2,18%

1,86%

2,00%
1,50%
1,00%

0,50%

0,00%
NECESID. DE DISENO DE LA DESARR. DE LA EVALUAC. DE LA
CAPACIT. CAPACIT. CAPACIT. CAPACIT.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 15 Resultado de Proceso de capacitacion

C
all | 1 I A

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

El peso porcentual de este proceso es de 15%, dentro de este se incluyen 4 subprocesos
,Necesidad de Capacitacion 4% maximo alcanzar una la medicién actual es 2.16%, disefio
de la capacitacion maximo alcanzar 4% una medicion actual 2.60%, desarrollo de la
capacitacion maximo alcanzar 3% una medicion actual 1.86% y evaluacion de la
capacitacion maximo alcanzar 4% una la medicién actual 2.15%, se evidencia que los
indicadores no cumplen la media y determinar que la necesidad de capacitacién es una de
objetivos dentro del modelo de gestidn se debera desarrollar y asi potencializar el éxito de
este proceso, a continuacion se presenta el resultado pro sub proceso para la profundizacién

en su identificacion.

Sub- Proceso Necesidades de capacitacion
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Grafico 12 Sub- Proceso Necesidades de capacitacion
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 16 Resultado de Subproceso de Necesidades de capacitacion

NECESIDAD DE CAPACITACION TOTAL[{MAX (%

Se hace diagndstico de capacitacion. 18 30 |60%
Conocimientos espec. de los trabajadores. 17 30 |57%
Resultados de evaluacion. Desempeiio. 16 30 |53%
Identificacidn causas errores 14 30 |47%

Fuente: elaboracidon propia

Conocer las necesidades de capacitacién que el personal requiere, lleva a mejorar todas las

actividades relacionadas en el cargo, esto debe ser disefiado y planeado para todo el

personal de la compafiia enfocandose en el objeto social de la empresa, el cumplimiento de

este proceso actualmente no alcanza la media y es una oportunidad de mejora para

CEKAED SECURITY LTDA.
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Sub- Proceso Disefio de capacitacion

Grafico 13 Sub- Proceso Disefio de capacitacién

DISENO DE CAPACITACION
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Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 17 Resultados subproceso de Disefio de capacitacion

DISENO DE CAPACITACION TOTAL|MAX | %

Definicidn objetivos de capacitacion. 20 30 [67%
Definicion beneficiarios capacitacion 19 30 |63%
Identificacion lugar - tiempo capacitacion 23 30 |77%
Determinacion métodos de capacitacion 18 30 |60%

Fuente: elaboracion propia

El disefio de una capacitacion a la medida es primordial, para poder identificar su
contribucién y pertinencia para la compafia y el colaborador, si la misma es funcional tanto

en objetivo como en espacio, asi como el manejo adecuado de la misma, una ubicacién
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adecuada, libre de ruidos externos es lo mas importante al momento de iniciar y llevarla a

cabo.
Sub- Proceso Desarrollo de capacitacion

Grafico 14 Sub- Proceso Desarrollo de capacitacion
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 18 Resultado de Subproceso de capacitaciéon

DESARROLLO DE CAPACITACION TOTAL MAX | 9%

Identificaciéon de temas a tratar 20 30 |67%
Identificacion de capacitadores 18 30 |60%
Elaboracién de presupuesto capacitacion 16 30 [53%
Métodos y logistica a utilizar 18 30 |60%

Fuente: elaboracion propia
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El desarrollo de la capacitacion se debe identificar desde el ingreso del trabajador ,si todo el
personal debe estar en la misma capacitacion o si debe ser enfocada en un grupo especifico
de colaboradores, desde ahi poder generar el manejo adecuado de recursos, tema que
siempre se deja de lado y no es tenido en cuenta al momento de iniciar el proceso de
identificacion de la capacitacion, el indicador en este sub proceso esta en promedio del 60%,

algo bajo ya que no se esta dando una identificacién adecuada como el quien, temas a tratar

y cuando abordarla.
Sub- Proceso Evaluaciéon de capacitacion

Grafico 15 Sub- Proceso Evaluacion de capacitacion
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Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

Tabla 19 Subproceso Evaluacion de capacitacion

EVALUACION DE LA CAPACITACION TOTAL| MAX %

Modificaciones en la conducta 14 30 [47%
Mejoramiento de metas 16 30 |53%
Incremento eficacia organizacién. 14 30 |47%
Mejoramiento clima organizacional 20 30 |67%
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Fuente: elaboracion propia

Se debe de establecer un proceso de evaluacion de la pertinencia de las capacitaciones
realizadas que permitan su ajuste y mejora continua, evidenciando sus aportes al

fortalecimiento de la organizacion, algo que actualmente no sucede.

7.2.3 Evaluacion de Desempefio

Grafico 16 Evaluacién de Desempefio
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Tabla 20 Resultados Proceso Evaluacion de Desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO

DISENO. EVAL. DESEMP. 40 22 3% 1,65%
METODOS. EV. DESEMP. 53 29 4% 2,14%
DESARR. EVAL. DESEMP. 53 29 4% 2,18%
ADOPCION CORRECT. 53 29 4% 2,19%

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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El peso porcentual de este proceso es 15%, dentro de este se incluyen 4 sub procesos de
Disefio de evaluacion de desempefio 3% maximo alcanzar una medicién actual 1.65%,
Métodos de evaluacion de desempefio maximo alcanzar 4% una medicion actual 2.18%,
desarrollo evaluacion de desempefio maximo alcanzar 4% una medicion actual 2.18 % y
adopcion de correctivos maximo alcanzar 4% una medicion actual 2.19%, en el proceso de
evaluacion de desempenio el indicador no cumple la media,, se debe determinar un disefio
de evaluacion de desempefio, métodos de evaluacion y desarrollo de evaluaciones de
desempenio, donde se identifiquen dentro de un modelo de gestion oportuno, a continuacion

se muestra el detalle de los subproceso y variables que los componen.
Sub- Proceso Disefio de evaluacion de desempefio.

Gréfico 17 Sub- Proceso Disefio de evaluacion de desempefio.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 21 Resultado de Subproceso Disefio de Evaluacién de desempefio

Identificacion criterios de medicidn. 15
Conocimiento real de los trabajadores. 17
Identificacion de recompensas 17
Identificacién de los evaluadores 17

Fuente: elaboracion propia
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57%
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Para poder llevar a cabo una adecuada evaluacion de desempefio de cada uno de los

colaboradores de la compafiia, el departamento de RR. HH debe identificar para que fue

disefiado el ROL de cada colaborador, generando de esta forma criterios adecuados, el

conocimiento de cada colaborador, quien estd a cargo de la evaluaciéon y como se le

retribuye al colaborador un conocimiento y labor realizada de forma adecuada, la compafia

actualmente tiene alcanza el 57% de cumplimiento en disefio de la evaluaciéon de

desempefio, aspecto primordial en la alta rotacién de personal.
Sub- Proceso Métodos de evaluacién de desempenio.
Gréfico 18 Sub- Proceso Métodos de evaluacion de desempefio.

METODOS EVALUACION DE DESEMPENO
del 4% se ejecuto el 2,14
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0,

20 60% e, 57% 53%
10 18 13 17 16

0

Métodos basados en Métodos basados en Métodos basados en Métodos basados en
resultados comportamientos. indicadores comparacion.
TOTAL = MAX

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 22 Resultado de Subproceso métodos de Evaluacion del Desempefio

Métodos basados en resultados 18 30 60%
Métodos basados en comportamientos. 13 30 43%
Métodos basados en indicadores 17 30 57%
Métodos basados en comparacion. 16 30 53% ,

Fuente: elaboracién propia

Dentro de la evaluacién de desempenfo se debe identificar cual es el método mas apropiado
en la aplicacion de esta, llevando a cada colaborador a demostrar resultados por encima de
lo esperado, actualmente el proceso tiene un porcentaje de cumplimiento aproximadamente
del 60%, lo que indica que es necesario crear un método o varios métodos que midan los

resultados, comportamientos, se creen indicadores y se comparen.
Sub- Proceso Desarrollo de evaluacion de desempefio.

Grafico 19 Sub- Proceso Desarrollo de evaluacion de desempefio.

DESARROLLO EVALUACION DE DESEMPENO
del 4% se ejecuto el 2,18%
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Compromiso de la gerencia Participacion de los Medicién real de los Objetividad de los
trabajadores. resultados evaluadores

Seriesl Series2 Series3

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 23 Resultados subproceso desarrollo evaluacion de desempefio.

Compromiso de la gerencia
Participaciéon de los trabajadores.
Medicidén real de los resultados
Objetividad de los evaluadores

Fuente: elaboracion propia

19
14
17
16

30
30
30
30

..ean
S

63%
47%
57%
53%

Este subproceso refleja que la gerencia esta comprometida con el desarrollo de

evaluaciones que permita medir el desempefio, sin embargo, la participacion de los

trabajadores es baja actualmente en un 47% vy los resultados obtenidos se considera no

concluyentes, también al no estar la evaluacion disefiada a la medida del cargo existe

subjetividad en su aplicacion.
Sub- Proceso Adopcion de correcciones

Graéfico 20 Sub- Proceso Adopcidn de correcciones

ADOPCION CORRECTIVA

50 del 4% se ejecuto el 2,19%
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20 47% >7% 53%
10 y . 16

Retroalimentacion dela  Plan de accionefaﬁgguir MAX Rch%nocimientos
evaluacién otorgados

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 24 Resultados Adopcién de correcciones

ADOPCION CORRECTIVA TOTAL MAX %

Retroalimentacién de la evaluacién 14 30 47%
Plan de acciones a seguir 17 30 57%
Reconocimientos otorgados 16 30 53%
Mejoramiento clima organizacion. 16 30 53%

Fuente: elaboracion propia

La compafiia no debe generar este proceso como una obligacion, lo debe aplicar como un
sistema de mejora continua, de esta forma se identifican posibles debilidades operativas
,que hacen que el recurso humano tenga falencias, por eso la importancia de una
comunicacion de resultados, actualmente se estd cumplimiento es un 47%, asi como el
participacion del el evaluado para que pueda identificar sus fallas y sus éxitos en el desarrollo
de sus funciones ,actualmente aplicado en un 57%, sin embargo los reconocimientos y la
mejora del clima organizacional no se evidencia en la totalidad de organizacion, sino por

algunas areas que de manera auténoma lo realiza.

7.2.4 Salud Ocupacional

Gréfico 21 Proceso de Salud Ocupacional
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Tabla 25 Resultado de Proceso de Salud Ocupacional

SALUD OCUPACIONAL VALORACION 200 | EJECUCION PESO GENERAL

CUMPLIM. LEGAL ARP 40 32 3% 2,40%
EXISTENC. PROG. SAL. OCUP. 53 4 4% 3,06%
ACCIONES DE PREVENC. 53 45 4% 3,36%
MANEJO ESTADIST. 53 [ 4% 3,07%

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

El peso porcentual de este proceso es 15%, dentro de este se incluyen 4 subprocesos,
cumplimento legal 3% maximo alcanzar, medicién actual 2.40%, existencia programa de
salud ocupacional 4% maximo alcanzar una medicién actual de 3.06%, acciones de
prevencion maximo alcanzar 4%,medicién actual 3.36 % y manejo estadisticas maximo
alcanzar 4% ,medicioén actual 3,07%, los subprocesos estan a un cumplimiento promedio de

75%, falta mas seguimiento, pero el proceso se encuentra en aplicaciéon actualmente.
Sub- Proceso Cumplimiento legal

Grafico 22 Sub- Proceso Cumplimiento legal
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Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 26 Resultado de subproceso Cumplimiento legal Arl

Afiliacidon a una ARL

Cumplimiento de pagos y compromiso.
Reporte oportuno de novedades
Cumplimiento de normas legales

Fuente: elaboracién propia

12
11
11
10

20
20
20
20

60%
57%
53%
47% ,

Para una empresa, la proteccion de sus colaborades es de caracter obligatorio, puesto que

hay se ven identificadas posibles fallas que a futuro le puede afectar de forma significativa a

nivel monetario y en algunos casos al sostenimiento de un colaborador no eficiente por

alguna afectacion laboral, actualmente la compafia tiene una aplicacion del 60% de

afiliaciones generadas y un 40% no realizadas, se evidencia atraso en pago de compromisos

y el reporte oportuno de algunas novedades.

Sub- Proceso Existencia Salud Ocupacional

Grafico 23 Sub- Proceso Existencia Salud Ocupacional

EXISTENCIA SALUD OCUPACIONAL

40 de un 4% se jecuto un 3,06%
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TOTAL MAX

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 27 Resultados de Subproceso Existencia de Salud Ocupacional
Existencia del panorama de riesgo. 13 20 67%
Existencia programas. Salud. Ocupacional. 12 20 63%
Existencia el Comité Paritario 15 20 77%
Existencia presupuesto Salud Ocupacional. 12 20 60%

Fuente: elaboracion propia

Internamente la compafiia debe identificar y gestionar los riesgos fisicos y mecéanicos de la
compafiia, generando un acierto en el proceso de disminucion o reduccion maxima de estos,
creando espacios Optimos para los colaboradores, se debe apoyar en los comités y
entidades aseguradora, aunque se encuentren creados en promedio el 67% de la compafiia

conoce estos comités y espacios para el manejo de la salud ocupacional.
Sub- Proceso Acciones de prevencion.

Gréfico 24 Sub- Proceso Acciones de prevencion.

ACCIONES DE PREVENCION
de un 4% se ejecuto un 3,36%
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 28 Resultados Subproceso de Acciones de Prevencion

Existencia examenes. Preocupacionales, 13
Existencia de acciones preventivas. 12
Seguimiento salud trabajadores 11
Simulacros y otras actividades 12

Fuente: elaboracién propia

20
20
20
20

67%
60%
53%
60%

Hay riesgos que deben ser detectados desde antes de la contratacion, esto acogiéndose al

proceso de exdmenes pre ocupacionales, tanto de ingreso, seguimiento y salida, generando

actividades que eviten posibles afectaciones cuando ocurra una emergencia, la compafia

estd cumpliendo en un 60% con estas acciones preventivas, generando un gran riesgo para

la compania.
Sub- Proceso Manejo De Estadisticas.

Gréfico 25 Sub- Proceso Manejo De Estadisticas.

MANEJO DE ESTADISTICAS
de un 4% se ejecuto un 3,07%
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 29 Resultados de subproceso de manejo de estadisticas

MANEJO DE ESTADISTICAS TOTAL MAX 9%

Estadisticas de ausentismo 14 20 70%
Estadisticas de accidentabilidad 16 20 80%
Estadisticas de incapacidades 14 20 70%
Otras estadisticas de Salud Ocupacional. 17 20 87%

Fuente: elaboracion propia

Generar un control del estado de salud de la compafiia, se basa en hacer seguimiento a los
colaboradores, identificado de forma general como individual el nivel de ausentismo, riesgo
de accidentabilidad y manejo de incapacidades, aunque la compafia est4 generando este
seguimiento de forma continua y cumpliendo a un 77% tienen que verificar los procesos

faltantes para generar estadisticas del 100% de aplicacién en la compafiia.

7.2.5 Compensaciones

Gréfico 26 Proceso de Compensaciones
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 30 Resultados de Proceso de Compensacion

Universidad Ean

COMPENSACIONES

CUMPL. NORMAS LEGALES

40

31

4%

3,10%

POLIT. IMPOR. CARGOS

53

40

4%

3,01%

POLIT. IMPORT. PERSONAS

53

38

3%

2,15%

COMPENS. FLEXIBLES

53

32

4%

2,39%

Fuente: elaboracion propia.

El peso porcentual de este proceso es 15%, dentro de este se incluyen 4 subprocesos,

cumplimento de las normas legales 4% maximo alcanzar, medicion actual 3,1%, Politicas de

Compensacion por cargo 4% maximo alcanzar una medicién actual de 3.01%, politicas de

importancia de las personas méaximo alcanzar 3%, medicion actual 2.15% y compensaciones

flexibles méaximo alcanzar 4% ,mediciébn actual 3.39%, los subprocesos estan a un

cumplimiento promedio de 75%, falta mas seguimiento, teniendo en cuenta que el

reconocimiento tanto en especie o dinero es primordial para cada persona.

Sub- Proceso Cumplimiento de normas legales.

Gréfico 27 Sub- Proceso Cumplimiento de normas legales.
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Tabla 31 Resultados subproceso de Normas Legales

CUMPLIMIENTO NORMAS LEGALES TOTAL MAX %

Existencia de contratos de trabajo. 17 20 83%
Pago oportuno de salarios 14 20 70%
Liquidacién correcta salarios 17 20 83%
Pago oportuno de prestaciones 14 20 70%

Fuente: elaboracion propia

Generar un bienestar al colaborador desde el cumplimiento de las normas y retribuciones en
los periodos de ley, es una de las mayores seguridades que le pueden generar al
colaborador. las horas extras conllevan a un proceso adicional de liquidacion y
remuneracion, lo que hace que los colaboradores se motiven al estar remunerados de forma

adecuada, este subproceso alcanza un cumplimiento del 77% de parte de la compafiia.
Sub- Proceso Polit. Impor. cargos.

Gréfico 28 Sub- Proceso Polit. Impor. cargos.

POLITICAS IMPOR. CARGOS
de un 4% se ejecuto el 3,01%
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 32 Resultados Sub- Proceso Polit. Impor. cargos.

Existencia de manuales de funciones. 15 20 77%
Existencia de una estructura Salarial. 14 20 73%
Existencia de politica de salarios 12 20 60%
Salarios acordes al mercado 15 20 73% ,

Fuente: elaboracion propia

Para la compafiia y los colaboradores es importante saber que funciones realizaran, la
estructura salarial por especialidad y que estos sean acordes al mercado, de esta forma se
estara enfocado en lo que debe hacer y no estar en expectativa de aquello que pueda
generar un error y de acuerdo con su ROL en la compafiia, debe existir una remuneracion
acorde a su servicio, tiempo y desempefio, la empresa actualmente posee un promedio de
cumplimiento del 70%, debido a esto se evidencia la alta rotacién de personal, se debera

analizar los salarios para pagar salarios de acuerdo a los que se encuentran en el mercado.

Sub- Proceso Politicas Personas.

Grafico 29 Sub- Proceso Politicas Personas.

POLITICAS IMPOR. PERSONAS
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 33 Resultados politica Personal.

Existencia de incentivos 13 20 67%
Existencia de reconocimientos 12 20 63%
Valoracién de la capacitacién Individual. 13 20 67%
Valoracién de las capacitaciones Grupales 12 20 60% ,

Fuente: elaboracion propia

El factor salarial es muy importante para un colaborador, pero también se deben implementar
sistemas de reconocimiento y poder llevar a cada colaborador alcanzar su méaxima
capacidad, lo cual sera beneficioso para la compafiia como para la mejora personal, de esta
forma se est4d generando un reconocimiento individual y un proceso de mejora en la

empresa.
Sub- Proceso Compensaciones flexibles.

Grafico 30 Sub- Proceso Compensaciones flexibles.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los
procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Existencia de reconocimiento Extrasalarial. 20 13 63%
Existencia de portafolios individuales. 20 10 50%
Existencias politicas Salud. Flexible 20 11 53%
Existencia otras politicas compensatorias. 20 9 47% |

Fuente: elaboracion propia

Llevar al colaborador a que se mida el mismo, mejore su actitud y procesos, generando
superacion, una imagen positiva para con la compafia por medio de reconocimientos y
cumplimiento de un 63%, de esta forma se logra mejorar la calidad de vida de los

colaboradores, mejorar la salud en cada colaborador y el clima organizacional.

7.2.6 Bienestar

Grafico 31 Proceso de bienestar
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Tabla 34 Resultado de Proceso de Bienestar.

BIENESTAR

CUMPLIM. NORM. LEGAL 40 35 3% 2,65%
PLANES ESPEC. 53 3% 4% 251%
CONVENIOS CON OTRASENT. 53 29 4% 2,14%
APLIC. MOD. ESPEC. 53 29 4% 2,19%
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Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

El peso porcentual de este proceso es 15%, dentro de este se incluyen 4 sub procesos
cumplimiento de normas legales 3% maximo alcanzar, medicién actual 2.65%, planes
especificos 4% maximo alcanzar, medicion actual 2.5%, Convenios con otras entidades 4%
maximo alcanzar, medicion actual 2.14 % y aplicacion del modelo especifico 4% maximo
alcanzar, medicién actual 2.19%,los sub proceso estdn por debajo del cumplimiento
esperado, ya que este afecta directamente al clima organizacional, a continuacién se

especifica cada sub proceso y las variables que se tienen en cuenta para su valoracion.
Sub- Proceso Cumplimiento de normas legales.

Gréfico 32 Sub- Proceso Cumplimiento de normas legales.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 35 Resultados de Cumplimiento de Normas Legales.

Afiliacién a una caja de compensacion. 20 18 90%
Cumplimiento pagos y compromiso. 20 18 90%
Reporte oportuno de novedades 20 18 90%
Cumplimiento a las normas legales 20 18 90%

Fuente: elaboracién propia

Lograr que los colaboradores disfruten de los beneficios legales aportados por la compafiia,
es un aprovechamiento de los recursos, esto lleva a que los mismos generen mayor
aceptacion de la empresa y su fortalecimiento en buenas practicas empresariales,

actualmente la empresa estd en un cumplimiento del 90%.
Sub- Proceso planes especificos.

Grafico 33 Sub- Proceso planes especificos.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Existencia actividades de recreacion. 20 12 60%
Celebracién cumpleafos otros 20 15 77%
Fiesta anual con familias 20 10 50%
otras actividades de bienestar 20 19 63% ,

Fuente: elaboracion propia

Dentro de cada companiia se deben generan espacios de integracion, lo cual es aceptado
de forma adecuada por cada colaborador, de esta forma se estd integrando a los
trabajadores con la empresa y sus las familias, actualmente se evidencia que la empresa no
estd enfocada en mejorar esta variable, su cumplimiento alcanza apenas 63% de

cumplimiento y la percepcion de la parte directiva no es positiva.
Sub- Proceso Convenios con otras entidades.

Grafico 34 Sub- Proceso Convenios con otras entidades.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 36 Resultados de Subproceso de Convenios otras entidades.

Existencia convenios recreacion. Otros. 20 13 67%
Existencia guarderias, salud hijos. 20 9 43%
Apoyo entidades. externas (proveed.) 20 12 60%
Otros beneficios externos 20 11 53%

Fuente: elaboracion propia

Para la compafia cada compafiia es importante crear convenios con empresas del estado
o privadas que generen bienestar que permita alcanzar a los colaboradores y también a sus
familias, estos apoyos fortalecen los lazos con la compafia actualmente existen algunos
convenios que provienen de las cajas de compensacion, el cumplimiento de este facto

alcanza un promedio del 50%.
Sub- Proceso Aplicacién modelos especiales.

Grafico 35 Sub- Proceso Aplicacion modelos especiales.
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Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 37 Aplicacién de Modelos de especiales.

APLIC. MOD. ESPEC. MAX  TOTAL %

Existencia modelos esp. bienestar. 20 10 50%
Existencia plan Empresa, Familia. Resp. 20 10 50%
Existencias politicas esp. Bienestar. 20 11 53%
Otras actividades especiales de bienestar 20 11 57%

Fuente: elaboracion propia

La aplicacion de modelos de bienestar y ampliacién del bienestar del colaborador conlleva a
una mayor aceptacion de la compafiia, en los casos donde las compafiias no generan estos
espacios se evidencia abandono de cargos de forma continua, generando reprocesos para

la compainiia, lo anterior se evidencia por un 53% en la aplicacion de los modelos.

7.2.7 Retiro y/ Desvinculacion

Grafico 36 Proceso Retiro y/ Desvinculacion

RETIRO Y/0 DESVINCULACION

0,
2,20% 2,13% 2,17% 2,15%
2,10%
2,00%
1,90% 1,83%
1,80%
1,70%
1,60%
CUMPL. NORM. EXIST. PLANES CONV. OTRAS OTRAS ALTERN. DE
LEGAL. RETIRO EMPRESAS RETIRO

Tabla 38 Resultados de Proceso de Retiro y desvinculacion.

RETIRO Y/O DESVINCULACION VALORACION 200 | EJECUCION PESO GENERAL

CUMPL. NORM. LEGAL. 60 43 3% 2,13%
EXIST. PLANES RETIRO 60 33 4% 2,17%
CONV. OTRAS EMPRESAS 40 22 4% 2,15%
OTRAS ALTERN. DE RETIRO 40 18 4% 1,83%




. o-€an Universidad Ean

.o ~

Fuente: elaboracién propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

El peso porcentual de este proceso es 15%, dentro de este se incluyen 4 subprocesos
cumplimiento de normas legales 3% maximo alcanzar, medicion actual 2.13%, Existencia de
planes de retiro 4% maximo alcanzar, medicion actual 2.17%, Convenios con otras empresas
4% maximo alcanzar, medicion actual 2.15 % y otras alternativas de retiro 4% maximo
alcanzar, medicion actual 1.83%, los subprocesos que no cumple la meta son otras
alternativas de retiro y planes de retiro, es importante que las empresas fortalezcan procesos
de retiro o desvinculacién de las personas que permitan tener claro cémo dar finalizada una
relacion laboral que a futuro pueda traer demandas y el bienestar de alguien pertenecié a la
compafia mucho afios debe saber que sigue después de pensionarse, la empresa brinda
estos beneficios a personas que iniciaron su proceso en los primeros afios que han

desaparecido y las personas nuevas ni lo conocen.
Sub- Proceso Cumplimiento de Normas legales.

Gréfico 37 Sub- Proceso Cumplimiento de Normas legales.

CUMPLIMIENTO A LAS NORMAS LEGALES
de un 3% se ejecuto el 2,13%

20
40 20 20
20
30
20 80% 70% 77% 57%
10
0 16 14 15 11
Cumplimiento normas Pago de Existencia de criterios  Existencia de una
legales indemnizaciones de retiro politica de retiro.

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 39 Resultados Subproceso Cumplimiento Norma Legal

Cumplimiento normas legales 20 16 80%
Pago de indemnizaciones 20 14 70%
Existencia de criterios de retiro 20 15 77%
Existencia de una politica de retiro. 20 11 57%

Fuente: elaboracion propia

Un adecuado proceso de retiro da una satisfaccién empresarial al mostrar cumplimiento con
la normatividad colombiana, generando reconocimiento de la empresa por entregar a cada
colaborador lo que ha ganado con el paso del tiempo, actualmente la compafiia tiene un

cumplimiento del 71% de la normativa legal.
Sub- Proceso Convenios con otras empresas.

Grafico 38 Sub- Proceso Convenios con otras empresas.

EXISTENCIA PLANES DE RETIRO de un 4% se ejecuto

el 2,17%
35
20
30 20 20
20
25 o
57% 57% 60% 40%
20
15
10 11 11 12 8
5
0
Existencia de pagos Existencia de Existencia de cursos de  Otros apoyos al
adicionales beneficios adicion. capacitacién personal Retirado

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicion de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 40 Resultado de Subproceso existencia de planes de retiro

Existencia de pagos adicionales 20 11 57%
Existencia de beneficios adicionales. 20 11 57%
Existencia de cursos de capacitacion 20 12 60%
Otros apoyos al personal Retirado 20 8 40%

Fuente: elaboracién propia

Generar reconocimientos a los colaboradores que gozan de una pension, con un adecuado
manejo financiero, con planes adicionales de apoyo, asi como compromiso por parte de los
colaboradores para lograr estos beneficios, de esta forma la compafila alcanza un
cumplimiento de 53% de planes de retiro adicionales, los cuales no se conocen por las

personas nuevas, ni se hacen saber en la induccion.
Sub- Proceso existencia de planes retiro.

Grafico 39 Sub- Proceso existencia de planes retiro.

CONV. OTRAS EMPRESAS
de un 4% se ejecuto un 2,15%

35
30 20 & 20 20
25 0% 53% 50% 47%
20
15
10
. 10 11 10 9
0

Contacto con otras Ubicacidn en otras Apoyos econdmicos Otras actividades no
empresas empresas adicionales incluidas

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 41 Resultado de Subproceso de Convenios con otras empresas.

Contacto con otras empresas
Ubicacidon en otras empresas
Apoyos econédmicos adicionales
Otras actividades no incluidas

Fuente: elaboracion propia

20 10
20 11
20 10
20 9

50%
53%
50%
47%

Generacion de convenios con empresas del estado y privadas para conseguir beneficios

adicionales para los colaboradores al momento de los retiros, demostrando una gestion en

RR. HH y de la importancia de los mismo para la organizacion, actualmente alcanza un 50%

y su conocimiento por parte del personal gerencial.

Sub- Proceso otras alternativas de retiro.

Grafico 40 Sub- Proceso otras alternativas de retiro.
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80%
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OTRAS ALTERNATIVAS DE RETIRO
de un 4% se ejecuto un 1,83%

20

70%

14

Estadisticas de
incapacidades

20

87%

17

Otras estadisticas de
Salud Ocupacional.

Fuente: elaboracion propia basado en matriz organizacional para la medicién de los

procesos de personal (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)
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Tabla 42 Resultado de Subproceso Otras Alternativas de Retiro

Existencia planes de retiro anticipado. 7 20 33%
Existencia planes jubilacion. Anticipada. 7 20 37%
Existencia planes proveedores ext. 8 20 40%
Existencia otros planes retiro 9 20 43% ,

Fuente: elaboracién propia

Un retiro o jubilacion planeada y guiada por la compafiia es una ventaja organizacional, es
el anhelo de muchos colaboradores y de esta forma se genera una mayor aceptacion
empresarial, la compafiia, aunque busca mejorar constantemente, se encuentra en un 38%

promedio de aplicacion y su documentacion es inexistente para darle un seguimiento.

7.3 Analisis de resultados cualitativos
Se realiza la identificacion por solicitud de la gerencia de la empresa CEKAED SECURITY
LTDA sede Bogota de la necesidad de establecer un modelo de gestion humana , el
encargado del departamento el talento humano conoce que existen falencias sobre todo en
procesos, Edgar Martinez coordinador expresa que no existe evidencia del modelo de
gestiobn del talento humano, al ser conscientes de los antecedentes como baja
competitividad, baja efectividad y alta rotacion del personal, se genera la necesidad del
desarrollo e implementaciéon de un modelo de gestibn humana, en busca de contar con
personal idoneo, con habilidades definidas que permitan a la organizacién el cumplimiento
de las metas propuestas, y supla las necesidades de sus clientes bajo los parametros de

excelencia y buen servicio.

La empresa en su compromiso de mejora continua y consiente de su crecimiento desde el
momento que fue creada, considera que es necesario procesos documentados y definidos
adecuadamente, que la fortalecerda, ofrecen disposicion total del colaborador que se

encuentran actualmente encargado del proceso , aunque existe la dificultad que el tiempo
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de reunion es reducido ya que prefieren reuniones presenciales, que las apoyadas en
tecnologias de la informacion, es asi que se debera construir un cronograma a seguir estricto
para lograr el objetivo y brindar el valor agregado que se busca, en términos de costo buscan
apoyo en estudiantes, ya que, son consiente que los costos de profesionales contratados

externamente para este fin son altos.

Los empleados de la organizacién al estar identificados con la empresa desean su
crecimiento y fortalecimiento, analizando que su aplicacion serd un gana—gana. la
investigacion y la colaboracion de la compafiia, se alinea a los parametros del marco
normativo de la Maestria en Administracion de Empresas, afianzando los conocimientos

integrados en cada uno de los estudiantes para prestar una solucion efectiva fortalezas.

El tiempo establecido de la ejecucion del proyecto en promedio sera de ocho meses
contando con la fase de analisis un mes, planeacion un mes, organizacion dos meses,

ejecucion cinco meses, y un mes para control y generar posibles mejoras.

Tabla 43 Hallazgos Fatores Externos

HALLAZGO DESCRIPCION IMPORTANCIA | IMPACTO TIEMPO DE | RESULTAD | META

DESARROLLO | O ACTUAL

ANALISIS PESTEL- FACTORES EXTERNOS

los aspectos del analisis Pestel
se considera como una
oportunidad ya que en la parte
social es necesario el
fortalecimiento de esquemas
de seguridad y personal
altamente capacitado.

La empresa debe de fortalecer | Moderada Alto A futuro. No aplica No

economicos y politicos los
cuales esperan que tengan
efectos negativos en el
crecimiento de las empresas en
general.

La actual situacion del Pais en | Moderada Alto Un afio -futuro No aplica 100%

aspecto en factores aplica.




= wean

e e e ee universidad

Tabla 44 Hallazgos Internos por proceso.

Universidad Ean

~ 108

FACTORES INTERNOS

HALLAZGO

DESCRIPCION

IMPORTANCIA

IMPACTO

TIEMPO DE
DESARROLLO

MEDCION
ACTUAL

META

PROCESO VINCULACION

RECLUTAMIENTO

No se Identifican el
conjunto de actividades
que permitan escoger las
personas que
potencialmente puedan
ocupar una vacante
dentro de CEKAED
SECURITY LTDA.

ALTA

ALTA

3 meses.

66%

100%

SELECCION

No se encuentra
identificado dentro de la
compafiia un conjunto de
actividades que permitan
escoger una persona
entre aquellas que fueron
iniciaimente
preseleccionadas en la
etapa de reclutamiento.

ALTA

ALTA

2 meses

63%

100%

CONTRATACION

Existe un proceso
identificado y donde se
realizan actividades
tendientes a cambiar el
estatus de aspirante de la
persona seleccionada al
estatus de trabajador
activo de la empresa.

BAJO

BAJO

2 meses

78%

90%

INDUCCION

Se evidencia un conjunto
de actividades que
permiten que el nuevo
trabajador de la empresa
conozca y se identifique
con la cultura, la
normatividad y las
personas que conforman
la empresa.

BAJO

BAJO

2 meses

70%

90%

CAPACITACION

NECESIDADES DE
CAPACITACION

No se identifican un
conjunto de acciones
tendientes a identificar las
necesidades reales de
capacitacion.

MEDIO

MEDIO

1 MES

54%

90%

DISENO DE
CAPACITACION

Existen dentro de la
compaifiia acciones que
permiten disefiar de
manera proactiva las
acciones de capacitacion

MEDIO

MEDIO

1 MES

67%

90%

DESARROLLO DE
CAPACITACION.

Existen un conjunto de
métodos, recursos,
personas y logistica
necesaria para adelantar
los programas de
capacitacion en la
empresa, sin embargo, se
debe fortalecer.

MEDIO

MEDIO

1 MES

60%

90%

EVALUACION DE
CAPACITACION

Se evallan las acciones
realizadas en
capacitacion, pero no son
medibles y se consideran
poco objetivas.

MEDIO

MEDIO

1 MES

53%

90%
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EVALUACION DEL DESEMPENO

DISENO
EVALUACION DE
DESEMPERNO

No se evidencia un
conjunto de acciones que
permiten disefiar de
manera adecuada los
programas de evaluacion
del desempefio.

ALTO

MEDIO

1 MES

55%

95%

METODOS
EVALUACION DE
DESEMPERNO

No se Identificacion los
métodos mas apropiados
para adelantar la
evaluacion del
desempefio.

ALTO

MEDIO

1 MES

53%

95%

DESARROLLO
EVALUACION DE
DESEMPERNO

No se desarrollan
acciones que aseguran el
desarrollo de la
evaluacion del
desempefio.

ALTO

MEDIO

1 MES

55%

95%

ADOPCION
CORRECTIVA

No se evidencia acciones
tendientes a proyectar las
acciones correctivas a
partir del andlisis de los
resultados de las
evaluaciones de
desempefio realizadas.

ALTO

MEDIO

1 MES

53%

95%

SALUD OCUPACIONAL

CUMPLIMIENTO
LEGAL ARP

En la empresa existe una
identificacion de normas
legales relacionada con la
ARP, sin embargo,
existen atrasos en los
pagos que afecta
considerablemente la
variable.

MEDIO

BAJO

1 MES

54%

95%

EXISTENCIA
SALUD
OCUPACIONAL

Existen un conjunto de
acciones encaminadas a
identificar la existencia 'y
uso de un programa de
salud ocupacional en la
empresa.

MEDIO

BAJO

1 MES

67%

95%

ACCIONES DE
PREVENCION

Identifican las acciones
preventivas de acuerdo
con lo relacionado con
SST, sin embargo, todos
no lo conocen.

MEDIO

BAJO

1 MES

60%

95%

MANEJO DE
ESTADISTICAS

Existe una estadistica e
indices de
accidentabilidad medibles
al interior de la empresa.

MEDIO

BAJO

1 MES

7%

95%

COMPENSACI

ONES

CUMPLIMIENTO
NORMAS LEGALES

Existe un proceso que
define el conjunto de
actividades que permiten
identificar el cumplimiento
de las normas laborales
con referencia al pago de
salarios y prestaciones.

BAJO

BAJO

1 MES

7%

100%

POLIT. IMPOR.
CARGOS

Se evidencia actividades
que permiten identificar si
la empresa cuenta con
una politica de salario sin
embargo no estan
asociadas a los cargos, ni
a una evaluacion de
desempefio.

BAJO

BAJO

1 MES

71%

100%
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POLIT. IMPOR.
PERSONAS

Existe una politica donde
permiten identificar si la
empresa basa el pago de
salario en las personas y
su importancia.

ALTA

MEDIA

1 MES

64%

100%

COMPENS.
FLEXIBLES

No se evidencia una
politica de
compensaciones flexibles,
sin embargo, esto sucede
por el tipo de servicio y
estructura empresatrial.

ALTA

MEDIA

1 MES

53%

100%

BIENESTAR

CUMPLIM. NORM.
LEGAL

Existen actividades que
permiten identificar el
cumplimiento de las
normas laborales con
referencia a la afiliacion a
una caja de
compensacion

BAJO

BAJO

1 MES

90%

95%

PLANES ESPEC.

Existen una serie de
actividades planes
complementarios de
bienestar, sin embargo,
no son desarrollados
oportunamente.

BAJO

BAJO

1 MES

63%

95%

CONVENIOS CON
OTRAS ENT.

Se permite identificar la
existencia de planes
complementarios de
bienestar con entidades
especializadas, sin
embargo, no existe
conocimiento en todas las
areas.

BAJO

BAJO

1 MES

54%

95%

APLIC. MOD.
ESPEC.

Existen actividades que
permiten identificar si la
empresa hace uso de
modelos especiales como
por ejemplo “empresas
del estado sin embargo
existe desconocimiento
en todas las areas.

BAJO

BAJO

1 MES

53%

95%

RETIRO Y/O DESVINCULACION

CUMPL. NORM.
LEGAL.

Existen procesos que
permiten identificar que la
empresa cumple las
normas legales al
momento de retirar a un
trabajador sin justa causa.

BAJO

BAJO

1 MES

71%

EXIST. PLANES
RETIRO

Existen planes de retiro
sin embargo no cobijan a
todos por sus tipos de
contratos y pocos han
accedido a ellos o los
conocen.

BAJO

BAJO

1 MES

53%

CONV. OTRAS
EMPRESAS

Existen convenios con las
empresas de ley para el
retiro de sus trabajadores
Ccomo una cooperativa
que brinda atencion al
retirado, sin embargo,
existe desconocimiento
de sus beneficios.

BAJO

BAJO

1 MES

50%

OTRAS ALTERN.
DE RETIRO

Existe un plan especial
para trabajadores de
cargos directivos, se
puede extender a otros,
sin embargo, el plan es de
estudio y vivienda, no

BAJO

BAJO

1 MES

38%
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esta enfocado al retiro del
trabajador.

Fuente: Elaboracién propia basada en (Martinez Diaz & Martinez de Diaz, 2010)

7.4

Oportunidades de mejora

Dentro del andlisis se identifica hallazgos que nos permite disefiar oportunidades de mejora

a lo que considera de alta importancia e impacto, se llevaran a cabo etapas que permitiran

el cumplimiento de los objetivos propuestos especialmente los siguientes Procesos:

Vinculacién, Evaluacion de desempefio, contratacion y Beneficios, retiro y desvinculacion.

A continuaciéon, por cada proceso se identificaron las oportunidades de mejora y se

describen.

Tabla 45 Oportunidades de Mejora

PROCESO HALLAZGO OPORTUNIDAD DE MEJORA

PESTEL No se Identifican el conjunto de actividades que permitan Desde el andlisis Pestel se considera importante
escoger las personas que potencialmente puedan ocupar una | establecer un Modelo de gestion de talento humano,
vacante dentro de CEKAED SECURITY LTDA. que fortalecera la compaiia en aspectos de
No se encuentra identificado dentro de la compafiia un visibilidad economica, politica y ambiental.
conjunto de actividades que permitan escoger una persona
entre aquellas que fueron inicialmente preseleccionadas en la
etapa de reclutamiento.

VINCULACION No se Identifican el conjunto de actividades que permitan Disefiar un conjunto de actividades que

escoger las personas que potencialmente puedan ocupar una
vacante dentro de CEKAED SECURITY LTDA.

permita realizar el proceso de reclutamiento
idoneo.

No se encuentra identificado dentro de la compafiia un
conjunto de actividades que permitan escoger una persona
entre aquellas que fueron inicialmente preseleccionadas en la
etapa de reclutamiento.

Disefiar un conjunto de actividades que
permita seleccionar a la persona idénea para
el cargo.

Existe un proceso identificado y donde se realizan actividades
tendientes a cambiar el estatus de aspirante de la persona
seleccionada al estatus de trabajador activo de la empresa.

Garantizar el Cumplimiento de las etapas de
seleccién y reclutamiento.

CAPACITACION

No se identifican un conjunto de acciones tendientes a las
necesidades reales de capacitacion.

Realizacién de un diagnéstico en cabeza de
los jefes de area, segun las entidades
vinculadas como clientes actualmente y
proponer un modelo para definir las
necesidades de capacitacion.

Se evallan las acciones realizadas en capacitacion, pero no
son medibles y se consideran poco objetivas.

Disefiar un instrumento de evaluacién de las
acciones realizadas en la compafiia.
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EVALUCION DEL

No se evidencia un conjunto de acciones que permiten
disefiar de manera adecuada los programas de evaluacion
del desempefio.

Determinar el método mas adecuado para la
evaluacion del desempefio.

No se Identificacion los métodos mas apropiados para
adelantar la evaluacion del desempefio.

Eleccién del método a la medida de la
organizacion.

DESEMPENO No se desarrollan acciones que aseguran el desarrollo de la Seguimiento de la aplicacién de método de
evaluacion del desempefio. evaluacion en periodos adecuados.
No se evidencia acciones tendientes a proyectar las acciones | Toma de decisiones por parte de la gerencia
correctivas a partir del andlisis de los resultados de las para determinar las acciones.
evaluaciones de desempefio realizadas.
SALUD En la empresa existe una identificacion de normas legales Fortalecer la politica de Salud Ocupacional
OCUPACIONAL relacionada con la ARP, sin embargo, existen atrasos en los para alcanzar un indicador mas alto.

pagos que afecta considerablemente la variable.

Existen un conjunto de acciones encaminadas a identificar la
existencia y uso de un programa de salud ocupacional en la
empresa.

Identifican las acciones preventivas de acuerdo con lo
relacionado con SST, sin embargo, todos no lo conocen.

Existe una estadistica e indices de accidentabilidad medibles
al interior de la empresa.

COMPENSACION

Existe un proceso que define el conjunto de actividades que
permiten identificar el cumplimiento de las normas laborales
con referencia al pago de salarios y prestaciones.

Se evidencia actividades que permiten identificar si la
empresa cuenta con una politica de salario sin embargo no
estan asociadas a los cargos, ni a una evaluacion de
desempefio.

Existe una politica donde permiten identificar si la empresa
basa el pago de salario en las personas y su importancia.

No se evidencia una politica de compensaciones flexibles, sin
embargo, esto sucede por el tipo de servicio y estructura
empresarial.

Aungue existe la politica y rangos salariales,
se recomienda realizar reformas y un estudio
respecto al mercado, para ser competitivo.

BIENESTAR Existen actividades que permiten identificar el cumplimiento Estandarizar una politica que permita cumplir
de las normas laborales con referencia a la afiliacion a una con las expectativas que tiene el trabajador
caja de compensacién con la empresa, a pesar de que existen
Existen una serie de actividades planes complementarios de planes, no se evidencia el conocimiento por
bienestar, sin embargo, no son desarrollados oportunamente. | parte de toda la compafiia.

Se permite identificar la existencia de planes
complementarios de bienestar con entidades especializadas,
sin embargo, no existe conocimiento en todas las areas.
Existen actividades que permiten identificar si la empresa
hace uso de modelos especiales como por ejemplo
“empresas del estado”, sin embargo, existe desconocimiento
en todas las areas.
RETIRO Y/O Existen procesos que permiten identificar que la empresa Estandarizar una politica que permita cumplir

DESVINCULACION

cumple las normas legales al momento de retirar a un
trabajador sin justa causa.

Existen planes de retiro sin embargo no cobijan a todos por
sus tipos de contratos y pocos han accedido a ellos o los
conocen.

Existen convenios con las empresas de ley para el retiro de
sus trabajadores como una cooperativa que brinda atencién al
retirado, sin embargo, existe desconocimiento de sus
beneficios.

Existe un plan especial para trabajadores de cargos
directivos, se puede extender a otros, sin embargo, el plan es
de estudio y vivienda, no esté enfocado al retiro del
trabajador.

con las expectativas que tiene el trabajador
con la empresa, a pesar de que existen
planes, no se evidencia el conocimiento por
parte de toda la compafiia

Fuente: Elaboracion Propia
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La identificacién de las oportunidades de mejora por cada subproceso permite a continuacion
hacer observaciones relevantes de los que se encuentran en los procesos que consideran
de alta importancia de intervencion por no estar estructurado en la compafia CEKAED

SECURITY LTDA.

7.4.1 Disefio de Puestos
e Andlisis de las necesidades del Puestos
CEKAED SECURITY LTDA debera realizar con anticipacion un analisis de los puestos,
donde se evidencien requerimientos minimos y se construiran los perfiles laborales de cada
uno, con el fin de garantizar que el personal a contratar cuenta con las bases minimas
solicitadas por la organizacion asegurando a su vez la buenas préacticas, desarrollo y

produccion de la organizacion.

e Elaboracion De Perfiles De Puestos
Se define las caracteristicas del puesto, donde se especifiquen los aspectos con que debe
contar cada una de las personas que van a aplicar, donde se minimicen las interpretaciones

0 requerimientos erroneos, los cuales deben ser ajustado a un estudio con cada éarea.

7.4.2 Elaboracion Perfiles Por Competencias:
Valoracién Del Puesto: La valoracion del puesto donde con base a la evaluacion del
requerimiento que se encontraron en CEKAED SECURITY LTDA vy las caracteristicas
generales del mercado, se limitaran a las caracteristicas organizacionales para llegar al
mayor detalle.
Competencia por Puesto: Después del andlisis de las competencias que requiere cada

puesto se realizara la descripcion detallada de esta, se definieron las competencias
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LIDERAZGO, ORIENTACION AL LOGRO, COGNITIVA, TRABAJO EN EQUIPO luego de

identificarlas se procedera a calificarlas segun el requerimiento para cada puesto.

7.4.3 Reclutamiento.
El medio de reclutamiento mas adecuado es el externo, puesto que por las caracteristicas
de los puestos no hay opcion de hacer uso del requerimiento interno, es decir que los mismos
empleados cambien de puestos o asciendan. Los medios mas apropiados para hacer
publica una convocatoria de requerimiento de personal son: bolsas de empleo. Se debe
resaltar que en la convocatoria debe especificar claramente el perfil requerido, para lograr

un buen objetivo en este proceso.

7.4.4 Seleccion.
En este subproceso se hara eleccién de los candidatos 6ptimos, partiendo del estudio y
analisis de las hojas de vida de cada uno, filtrando de manera general aspirantes con las
caracteristicas mas apropiadas de acuerdo con los perfiles del puesto y las necesidades

inmediatas de la organizacion.

7.4.5 Aplicacion De Pruebas.
Una de las pruebas a aplicar tiene que ver con medir los conocimientos manejo de armas y
la respuesta ante situaciones de peligro o stress, en este caso deben considerarse pruebas
disefiadas en conjunto con los coordinadores de area, ya que, tienen experiencia en el sector
y son quienes los capacitan en algunas ocasiones. Estas pueden orientarse a elaborar un
informe a partir de una informacion dada, o a buscar una solucién a un problema concreto
dentro las Pruebas de Personalidad: Las pruebas de personalidad y Test psicotécnicos
deben ser definidas por un profesional en psicologia y aplicadas por el mismo. Su aplicacion

debe ser con la adquisicién de la patente respectiva.
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Las entrevistas son un instrumento importante que deberian ser realizadas por los
coordinadores o asignar a alguien con experiencia y experticia adicional de un personal de
apoyo de talento humano, algo que no se esta realizando en este momento.
La etapa de la entrevista es posiblemente el factor determinante de la decision final en el
proceso de seleccidn, por tal razon debe ser dirigida con gran habilidad y tacto y de esta
manera tomar la mejor decision posible. Existen diferentes tipos de preguntas enfocadas a
un fin especifico, como lo es medir capacidad de andlisis y sintesis, la orientacion al logro,

asi como la capacidad emprendedora, entre otras.

7.4.6 Verificacién De Datos y Referencias.
La verificacion de referencias debe hacerla el coordinador de recursos humanos, alli se
busca constatar y reunir cierta informacion sobre cada uno de los accionados; la verificacién
de referencias se hace telefénicamente a las personas que el candidato inscribié en la hoja
de vida (referencias personales y familiares), adicionalmente se debe constatar la veracidad
de los certificados de estudio, antecedentes disciplinarios, libreta militar (si aplica),
certificados de experiencia laboral, y deméas anexos que tenga la hoja de vida del candidato

y almacenado la informacién en los formatos de verificacion.

7.4.7 Redaccion De Informe Candidatos Finalistas.
Una vez realizadas las entrevistas por parte de la persona encargada se selecciona los
candidatos que mas se ajusten al puesto y a continuacion se realiza un informe detallado
de cada uno de ellos.
Con la informacién obtenida en el proceso de seleccion, se procede a evaluar
comparativamente los requerimientos del puesto con las caracteristicas de los candidatos.
Hecho esto, se presenta al coordinador de recursos humanos, para su consideracion y

decision final. Se comparan los resultados de estas entrevistas con las predicciones
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realizadas en la seleccién y se hacen los cambios y correcciones necesarios, en esta etapa

se toma la decision del candidato.

7.4.8 Eleccion Final.
La eleccidn final se hard una vez entrevistados todos los finalistas, analizados los pros y
contras de cada uno, se elegird el mas idoneo basandose en el informe final de candidatos.
Se le citard para una nueva entrevista con el objeto de acordar la fecha de incorporacion y
demas detalles.
En el momento final del proceso, quedaran como finalistas un grupo muy reducido de
candidatos (de 2 a 3), los cuales se presentaran al lider de la zona a la cual sera asignado,

quien, analizando las pruebas, e informes establecera quien es el mas adecuado.

7.4.9 Incorporacién ala empresa

Dado el objetivo social y organizacional de CEKAED SECURITY LTDA, es primordial que el
talento humano en dicha organizacién, conozcan los parametros minimos del procedimiento
a seguir, es por esto por lo que se hace esencial un buen trabajo en la etapa de incorporacion
a la empresa, pues a su vez esto asegurara en un mayor porcentaje el bienestar, retiro y
desvinculacién y desarrollo del talento humano dentro de la organizacion.

Es importante dar a conocer al nuevo trabajador sus labores de forma clara y precisa,
integrarlo a las estrategias y metas corporativas, hacerle entender que su aporte a CEKAED
SECURITY LTDA es vital, para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Existen ciertas capacidades que contienen un menor grado de desarrollo en el trabajador al
momento de ingresar CEKAED SECURITY LTDA, haciendo necesario vincularlo a procesos
de capacitacion y desarrollo no solo a nivel académico referente al area de trabajo como tal,
sino también a procesos que mejoren el clima organizacional y el ambiente laboral,

dinamizando asi las actividades.
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7.4.10 Proceso de Salud Ocupacional

En CEKAED SECURITY LTDA se deberéa proyectar inspecciones, ya que se evidencia que

no son planeadas, se resalta que esta centrada en los colaboradores con el fin de mirar las

condiciones de salud y de trabajo que puedan generar riesgos o enfermedades o accidentes

de trabajo, esto es un proceso que se debe realizar constantemente.

7.4.11 Proceso de Bienestar

Se recomienda en primera medida que CEKAED SECURITY LTDA siga llevando a cabo los
procesos que le permitan apropiarse de la comunicacion corporativa, para desarrollar planes
dirigidos a todos los colaboradores, por medio de politicas internas claras, proyectado al

cumplimiento de responsabilidad social empresarial esperada de esta compainiia.

En segundo lugar, realizar una perfilacion de los colaboradores donde se incluya aspectos
como la educacion, estrato econémico, medios de transporte e integrantes familiares,
resultados de la evaluacién de desempefio, para un reconocimiento bajo unos principios de
equidad que los trabajadores deben conocer , de tal manera que el elegido sea el mas
idéneos no solo para mejorar la calidad de vida, sino para mejorar las estadisticas de

rotacion de personal y aumentando la eficiencia en cada puesto de trabajo.

Y por dltimo se debe realizar un plan de bienestar laboral, estipulado desde el area de
recursos humanos, actividades ya sean, deportivas, recreativas y culturales permitan al
colaborador sentirse mas a gusto en sus labores cotidianas aumentando la productividad,

creando un vinculo emocional y de pertenencia hacia la compaiiia.

7.4.12 Proceso de Retiro y desvinculacién
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Identificacién de una politica de Retiro y desvinculacién de la entidad es un aspecto clave,
desde el punto de comunicacion corporativa, su existencia reforzara los vinculos con la

organizacion.
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Modelo de Gestion del Recurso Humano para CEKAED SECURIY LTDA

La recoleccion de datos evidencia que el area de recursos humanos tiene falencias en

vinculacion, capacitacién, evaluacion de desempefio, bienestar, retiro y desvinculacion,

existen procedimientos al momento de contratar los cuales no cumplen con las expectativas,

esta situacion genera retrasos y han desencadenado problemas internos, la propuesta

pretende que las personas contratadas posean habilidades correspondientes al puesto, sean

competitivas y con las funciones adecuadas segun el puesto a que pertenecen.

Una vez aplicado el instrumento se disefia un plan de intervencién que permite brindarle a

la empresa un valor agregado, actualmente esta siendo aplicada por la organizacion

parcialmente, en la tabla que se muestra a continuacién encontrara cada una de las

propuestas por proceso del plan de intervencién y adicional como en el anexo B se plasma

la propuesta del Plan de Implementacion.

Tabla 46 Relacion de Hallazgos, Oportunidades de Mejora y propuestas del plan de intervencién.

PROCESO OPORTUNIDAD DE MEJORA PROPUESTA

ANALISIS Desde el analisis Pestel se considera importante 1. Flujo de Proceso departamento de Gestion
establecer un Modelo de gestion de talento humano, que Humana -Figura 9 flujo de Modelo propuesto
fortalecerd la compafiia en aspectos de visibilidad de gestion Humana
econodmica, politica y ambiental.

VINCULACION Disefiar un conjunto de actividades que permita realizar 1. Flujo de Proceso de Reclutamiento vy

el proceso de reclutamiento idéneo.

Vinculacién- Grafico 41

2. ldentificacion de Aspectos del Disefio de Analisis
de Cargos por perfil existente en la compafiia
CEKAED SECURITY LTDA.- Grafico 42.
3. Perfiles por Puestos Anexo C
4. Proceso de Convocatoria basado en el perfil,
Grafico 43
5. Identificacion de las Etapas Grafica 44
Disefiar un conjunto de actividades que permita 1. Modelo de Entrevista. Anexo D
seleccionar a la persona idénea para el cargo. 2. Factores Relevantes para tener en cuenta en

una entrevista - Tabla 47
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Garantizar el Cumplimiento de las etapas de seleccion y
reclutamiento.

P

Modelo de Verificacion de Datos. — Tabla 48
2. Modelos de Evaluacién Etapa de induccion.

Tabla 49
3. Modelo de Verificacion de Documentos- Tabla
50
4. Modelo de Informe candidatos finalistas. Tabla
51
CAPACITACIO Realizacion de un diagnéstico en cabeza de los jefes 1. Esquema del proceso de capacitacion. Tabla 52
N de area, segun las entidades vinculadas como clientes
actualmente y proponer un modelo para definir las
necesidades de capacitacion.
Disefiar un instrumento de evaluacion de las acciones 1. Modelo de Proceso de capacitacion y desarrollo
realizadas en la compaiiia. del personal. Anexo E
Determinar el método mas adecuado para la evaluacién 1. Seleccion del Modelo por competencias 360°.
del desempefio. 2. Identificaciéon de competencias. Anexo G
Eleccion del método a la medida de la organizacion. 1. Definicion de Competencias Organizacionales -
Tabla 54
2.  Definicién de competencias Seguridad -Tabla 55
EVALUCION 3. Definicion de Competencias, tacticas y
DEL operativas Tabla 56
DESEMPENO Seguimiento de la aplicacién de método de evaluacion 4. Evaluacion de Modelo de competencias por
en periodos adecuados. cargo en CEKAED SECURITY LTDA
Toma de decisiones por parte de la gerencia para 5. Matriz de evaluacion de desempefio por
determinar las acciones. competencias.
SALUD Fortalecer la politica de Salud Ocupacional para Modelo de acciones a implementar en el proceso de salud

OCUPACIONAL

alcanzar un indicador mas alto.

ocupacional- Grafico 47
Modelo de Implementacion por fases de salud
ocupacional. Grafico 48

Actualizacion de Normatividad del Proceso de Salud
Ocupacional- Tabla 57

No se realiza ninguna implementacién en el modelo.

No se realiza ninguna implementacion en el modelo

COMPENSACI Aungue existe la politica y rangos salariales, se Identificacion de Variables de Compensacion. -Gréfico 49

ON recomienda realizar reformas y un estudio respecto al Desglose de variables de Compensacion Legales y
mercado, para ser competitivo. Extralegales- Grafico 50.

BIENESTAR Estandarizar una politica que permita cumplir con las Identificacion de acciones a implementar. Gréafico 51
expectativas que tiene el trabajador con la empresa, a Modelo de Politica de Bienestar, retiro y desvinculacion.
pesar de que existen planes, no se evidencia el Anexo F
conocimiento por parte de toda la compafiia.

RETIRO Y/O Estandarizar una politica que permita cumplir con las

DESVINCULACI
ON

expectativas que tiene el trabajador con la empresa, a
pesar de que existen planes, no se evidencia el
conocimiento por parte de toda la compafiia

Fuente: Elaboracién propia
A continuacién, se muestra el flujo de actividades que debera desarrollar en CEKAED

SECURITY LTDA respecto al departamento de recursos humanos.
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Figura 9 flujo de Modelo propuesto de gestion Humana

; 5 =)
-' (((9? Modelo de Gestidon de Area: Recursos Humanos
: \ C E KAE D Talento Humano.

SECURIT Yuos Pag. | | de |

Proceso del sisterma administrativo del area de Recurso Humanos

Conocimiento de la mision y vision

Planeacion Politicas de la organizacion

Inventario de necesidades de recursos
Analisis de los cargos-perfiles

Reclutamiento interno y externo
Seleccion de personal

‘ Inducciéon

Ubicacién N
’ ! ! Redisefio de cargos

l Orientacion al empleado
’ Mantenimiento ‘ I\/!otlvacmn y_chma organizacional
Bienestar social
Compensacion y beneficios

Evaluacion del desempefio
Desarrollo ) .
l Entrenamiento y desarrollo profesional y

Estadisticas de personal
’ Control ‘ Bancos de datos y sistemas de informacion
Auditoria de recursos

Elaborado por: Revisado por: Autorizado por:

Fuente: Elaboracion propia.

Este modelo es esencial porque da la claridad al proceso, ya que, depende el éxito del
departamento de recursos humanos y las persona que se postulen al puesto sean la mas
adecuadas y reunan las caracteristicas necesarias, la vacante sea publicada
adecuadamente, segun los requerimientos y también se proyecte en la organizacion la
persona disminuyendo la rotaciéon de personal.

Para el modelo se desarrolla las siguientes etapas para CEKAED SECURITY LTDA

» Proceso 1 Vinculacién
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Proceso 2 Capacitacion.

Proceso 5 Compensacion

YV V. V V V

Proceso 1 Vinculaciéon

Este proceso estd conformado por subprocesos como; reclutamiento, seleccion,
capacitacion, contratacion e induccion, donde la organizacion viene realizando actividades
para mejora y ha generado opciones de cambio, lo cual arrojo que se debe centrar en los

siguientes temas enmarcados como: disefio y descripcion de puestos, convocatoria y

Universidad Ean

Proceso 3 Evaluacién de Desemperio.

Proceso 4 Salud Ocupacional

Proceso 6 Bienestar, retiro y desvinculacion.

~ 122

seleccidn a continuacion se presenta un flujo grama que se seguira en el proceso.

8.3.1 Proceso de Reclutamiento y seleccion.

Se debe de realizar un flujo del proceso de seleccién y reclutamiento para que cada area

participe activamente en implementacion y seguimiento, en la figura a continuacion se detalla

el proceso sugerido.

Grafico 41 Flujo de los subprocesos de Reclutamiento y seleccion.

CEEEKAED

S EC Tt IFEIE ¥ wooa

Modelo de Gestion de
Talento HumMmano.

Area: Recursos Humanos

Pag. | | de |

Elaborar oficio de
requerimiento de
personal

"

Elaborar oficio de
requerimiento de

Autoriza el '
requerimiento

Solicitud de
personal
<Hay
presupuesto
=i

personal

Elaborar
pruebas
técnicas

Revisar oficio de
requerimiento de
personal
m Oficio

| Realizar el |

reclutamiento de
acuerdo con el area

~

Receptar hojas de

vida y elegir los mas
acertados

[ Recibir pruebas

Pruebas técnicas

Elaborado por:

Revisado por:

Autorizado por:

Fuente: Elaboracion Propia.
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Dentro del proceso se propone lo siguiente para el analisis y disefio de puesto al interior de
CEKAED SECURITY LTDA.

Gréfico 42 Etapa 1 Aspectos disefio del andlisis y descripcion del Perfil de Puesto.

RECOLECCION DE INFORMACION

ANALISIS Y DESCRIPCION DEL TIPOS DE

PUESTO REQUERIMIENTOS

ANALISIS DE
COMPETENCIAS

Fuente: Elaboracién Propia
Por cada area y por cada cargo es importante que los coordinadores realicen este proceso
de tal manera que las se conozca las necesidades de puesto antes de realizar cualquier

requerimiento.

En el anexo C disefio de puestos, se encuentra la descripcion de perfiles para los puestos
mas relevantes y representativos, que fueron construidos con el encargado de recursos
humanos.

En esta etapa se presenta el disefio propuesto para realizar la convocatoria basados en los
perfiles dispuestos en el anexo C, el flujo identifica las actividades que CEKAED
SECURITYY LTDA.
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Grafico 43 Actividad Convocatoria con base al Perfil del Puesto

Modelo de Gestion de
Talento Humano.

Area: Recursos Humanos

— SECUIRIT Yoo Pag. | [ de 1
Comunicaa los
aspirrantes
seleccionados
e leccionaratos Tomar pruebas
aspirantes técnicas
Comunica a los
aspirantes
Entrevistara los seleccionados
aspirantes
seleccionados Comunica al (los)
[ aspirantes(s)
seleccionado(s)
Fin e presiquauyesto Fi;:zrtre‘;:rg:erago
Si | Firma un contrato a |
termino indefinido
Elaborado por: Revisado por: Autorizado por:
Fuente: Elaboracién Propia
Grafico 44 Etapa de Convocatoria
. ) y »
Convocatoria Recepcidn de
, \ Interna. Hojas de vida
Formulario de -
. 7 ’ ~ \
Postulacion ( . »
Convocatoria Recepcidon de
Externa Hojas de vida
| \_ |

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez se identifique la forma en como se llevara a cabo el reclutamiento, sea interno o

externo, debera realizarse una comparacion de las hojas de vida recibidas, de acuerdo

con el formato de requerimiento de personal mencionado en el grafico 45.
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Grafico 45 Formato de Requerimiento de personal por area.

. )
(((m ‘ Modelo de Gestion de Avrea: Recursos Humanos
. E K A E D Talento Humano.

SECURITYun Pag. | | de |

Requerimiento del personal

Los jefes de area mediante un formato de requerimiento de personal envian al area de talento
humano el detalle de cada uno los puestos que necesitan ser cubiertos, esta tarea debe ser
programada con anticipacion para ser considerado en el presupuesto general. El Gerente
General daré la autorizacion para iniciar el proceso de reclutamiento del personal.

Requerimiento de personal

Puesto :
Departamento:

Jefe mmediato:

Tpo de vacante Reposicidn y/o baja |Recontratacién Incapacidad o permiso |Otros

Periodo de Contratacién De: Hasta:

Perfil del puesto

Marque con una x la opciéon deseada

Sexo: Hombre mujer indistinto

Edad: 18-30 afios 31-50 afios indistinto

Estado civil: Soltero Casado indistinto

Formacién académica: Secundaria Tercer nivel Cuarto Nivel Doctorado
Experiencia: No necesaria 1 afio 2-4 afios 5 en adelante

Propuesta para cubrir la vacante no indes pensable

Nombre del candidato propuesto. . ...

Situacidn actual del candidato|Intemo Recomendado Pasante

Firmas de autorizacién
Gerencia general ........oooiieiiiiiiiiiianne. Recursos humanos....................

Jefe del departamento solicttante............ccceeeevennnn.. Observaciones..............co.uu. ..

Elaborado por: Revisado por: Autorizado por:
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Subproceso - Seleccion.
En primera medida es recomendable una previa preparacién por parte de la persona
encargada de realizar la entrevista de los candidatos al puesto, asi como el ambiente
fisico en el que se va a llevar a cabo, una vez se da comienzo al proceso de entrevista
es necesario generar un ambiente de confianza, comodidad y respeto hacia el aspirante,
pues de esta manera se lograra obtener toda la informacién requerida sobre él y sus
capacidades. También es de vital importancia para asegurar el éxito y resultado esperado
en este proceso, que la persona encargada de la entrevista tenga conocimientos o
experiencia en gerencia del talento humano.
La entrevista no puede llevar un modelo preestablecido a seguir, aunque si una previa
preparacion y estudio por parte del entrevistador o entrevistadores como se mencioné
anteriormente; existen diferentes variables que influyen en el desarrollo de la entrevista
como lo es los requerimientos del puesto a ocupar, los lineamientos y puntos de vista del
profesional encargado de realizar la entrevista, también el tipo de informacién que es
entregada por la persona entrevistada, pues de estas surgiran nuevas preguntas y puntos
a tocar en el transcurso de la entrevista.
Por las razones expuestas anteriormente, para CEKAED SECURITY LTDA se sugiere
posibles preguntas aplicables en su proceso de entrevistas para la seleccién y
reclutamiento, en primera instancia hablaremos de preguntas de caracter general, como:

e ¢ Por qué le gustaria obtener este empleo y no otro?

o ¢ Qué estudios realizo y por qué los eligi6?

o Destaque la formacién que posea y mas se ajuste al puesto.

e ¢ Cuales son sus fortalezas y debilidades para este puesto?

ENTREVISTA

La etapa de la entrevista es posiblemente el factor determinante de la decision final en el
proceso de seleccion, por tal razén debe ser dirigida con gran habilidad, tacto y de esta
manera tomar la mejor decision posible. Existen diferentes tipos de preguntas enfocadas
a un fin especifico, como lo es medir capacidad de andlisis y sintesis, la orientacion al
logro, asi como la capacidad emprendedora, entre otras.

En primera medida es recomendable una previa preparacién por parte de la persona
encargada de realizar la entrevista, sobre los candidatos al puesto, asi como el ambiente

fisico en el que se va a llevar a cabo, una vez se da comienzo al proceso de entrevista
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es necesario generar un ambiente de confianza, comodidad y respeto hacia el aspirante,
pues de esta manera se lograra obtener toda la informacion requerida sobre él y sus
capacidades.

La entrevista no puede llevar un modelo preestablecido a seguir, aunque si una previa
preparacion y estudio por parte del entrevistador o entrevistadores como se menciono
anteriormente; existen diferentes variables que influyen en el desarrollo de la entrevista
como lo es los requerimientos del puesto a ocupar, los lineamientos y puntos de vista del
profesional encargado de realizar la entrevista, también el tipo de informaciéon que es
entregada por la persona entrevistada, pues de estas surgirdn nuevas preguntas y puntos
a tocar en el transcurso de la entrevista, en el anexo D se encuentra el modelo de
entrevista diseflado para el subproceso.

En la tabla que se presenta a continuacién los factores claves para llevar a cabo una

entrevista.

Tabla 47 Factores relevantes de las entrevistas

FACTORES DE ENTREVISTA PARA TENER EN CUENTA
Aspectos para tener en cuenta y evaluar al candidato en el momento de la entrevista:
ENTREVISTADO (A) FECHA

PUESTO ASPIRANTE

FACTORES EXCELENTE | BUENO | SUFICIENTE | REGULAR | MALO

Aspecto Fisico

Presentacion Personal

Expresion Verbal

Inteligencia Aparente

Personalidad

Rapidez Mental

Espiritu de Observacion

Cultura General

Memoria Visual
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Sentido de

Responsabilidad

Espiritu de Superacion

Deseo de Progresar

Serenidad

Sociabilidad

Caracter

Energia y voluntad

Datos generales

TOTALES

FIRMA ENTREVISTADOR

Fuente: Elaboracion Propia.

e Subproceso de contratacion

INCORPORACION A LA EMPRESA

Dado el objetivo social y organizacional de la empresa CEKAED SECURITY LTDA, es
primordial que conozcan los parametros minimos del servicio, salubridad, asi como estilo
caracteristico en todas las actividades que realizara, es por esto que es esencial un buen
trabajo en la etapa de contratacion e induccién a la empresa, pues a su vez esto
asegurara un mayor porcentaje en la permanencia y desarrollo del talento humano dentro
de la organizacion.

Dar a conocer al huevo trabajador sus labores de forma clara y precisa, integrarlo a las
estrategias y metas corporativas, hacerle entender que su aporte para CEKAED
SECURITY LTDA es vital, para integrar los objetivos de la organizacion.

Existen ciertas capacidades que contienen un menor grado de desarrollo en el trabajador
al momento de ingresar, haciéndose necesario vincularlo a procesos de capacitacion y
desarrollo no solo a nivel académico referente al area de trabajo como tal, sino también

a procesos que mejoren el clima organizacional y el ambiente laboral, dinamizando asi
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los procesos, e incentivando el trabajo en equipo y la comunicacion entre los compafieros
de trabajo.

Procesos de incorporacion:

Induccién:

Tiempo recomendado: 1- 2 semanas

Temas para tratar: Plataforma estratégica de la organizacion, objetivos organizacionales,
metas a lograr, historia de la empresa, presentacion del equipo de trabajo,
reconocimiento de las areas y procesos de la organizacién, Reglamento interno,
aclaracién y explicacion de las labores a desempefiar por el trabajador de forma clara
precisa, por parte del jefe del area; entre otros temas.

Es importante realizar verificacion de datos de acuerdo con la informacién brindada en el
reclutamiento por esta razon se presenta a continuacion un modelo de verificacion de

Referencias.

Tabla 48 verificacion referencias personales.

DATOS DEL CANDIDATO

NOMBRE:

TELEFONO:

FECHA VERIFICACION:

REFERENCIAS PERSONALES

REFERENCIA 1

NOMBRE:

TELEFONO:

OCUPACION:

ANOS DE CONOCERLO:

¢, COMO LO DESCRIBE?

. COMO ES SU COMPORTAMIENTO?
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REFERENCIA 2

NOMBRE:

TELEFONO:

OCUPACION:

ANOS DE CONOCERLO:

¢ COMO LO DESCRIBE?

¢, COMO ES SU COMPORTAMIENTO?

OBSERVACIONES

Fuente: Elaboracion Propia.

La valoracion del proceso del desempefio en la induccién permite reconocer situaciones,
que se escaparon en las primeras etapas, por esta razén se recomienda una evaluacion del

desempenfio plasmada en la siguiente tabla.

Tabla 49 Evaluacion del desempefio etapa de induccion

REGULAR

SATISFACTORIO

BUENO

EXCELENTE

¢POR QUE?

Marque una X en la casilla que corresponda

Dentro de la etapa de contratacion se debe de realizar una verificacion de los documentos

suministrados por el candidato seleccionado, a continuacion, se presenta una tabla de

verificacion de documentos basicos.
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Tabla 50 formato verificacion de documentacion

DOCUMENTO VALIDACION VALIDACION
SATISFACTORIA INSATISFACTORIA

CEDULA DE CIUDADANIA

LIBRETA MILITAR

CERTIFICADO DE ESTUDIOS

CERTIFICADOS LABORALES

ANTECEDENTES
DISCIPLINARIOS, JUDICIALES

CERTIFICADO DE MANEJO Y
PORTE DE ARMAS

MARQUE UNA X EN LA VALIDACION QUE CORRESPONDA
EXPLIQUE EL MOTIVO DE LA VALIDACION INSATISFACTORIA:

1. NOMBRE DEL DOCUMENTO:

2. NOMBRE DEL DOCUMENTO:

3. NOMBRE DEL DOCUMENTO:

Fuente: Elaboracion propia

Cuando el encargado de recursos humanos supla el proceso debera realizar el proceso de
redaccion de un informe de los candidatos seleccionado, donde quede el respaldo del

conjunto de actividades desarrolladas, este proceso se plasma en la siguiente tabla.
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Tabla 51 Redaccion de informes candidatos finalistas

DATOS IDENTIFICACION

RESUMEN DE ENTREVISTA PREVIA

PUNTUACION OBTENIDA E INTERPRETACION
DE LOS DATOS

VALORACION DE LOS RESULTADOS

RECOMENDACIONES/ CONCLUSIONES

Fuente: Elaboracion propia

Proceso 2 Capacitacion

Actualmente en la empresa CEKAED SECURITY LTDA, no cuenta con un proceso de
capacitacion de personal, solamente es realizado segun el requerimiento del jefe de area,
pero no existe una capacitacion especifica para cada puesto y area.

Creaciéon de un modelo de capacitacion de personal de acuerdo con las necesidades
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basicas la empresa en los puestos fundamentales, en el grafico 46 se evidencia el
proceso de la capacitacion y en el anexo se podra encontrar el destalle de las
necesidades de capacitacion segun la actividad del negocio.

Esquema gréfico del proceso

Gréfico 46 Modelo del proceso de capacitacion del personal

valuacion de ™

‘necesidades

e
la \ \pntenidost etodolomR
ﬂa capacitacion / ‘ Usada

Capacitacion N N Actitudes \ E:‘,dm‘em \,\Habmdades >

que cumpla: / l__——/
\lejorasde.la \

capacitacion

capacitacion

“riterios de 12
evaluacion

Fuente: Elaboracion propia.

Proceso 3 Evaluacion desempefio

Este proceso actualmente requiere intervencion con el fin de fortalecer en temas como la
definicion de competencias y la evaluacion del desempefio de los trabajadores, por esto

se desarrollara dentro del modelo un modelo de gestidon por competencias.

Gestién por Competencias CEKAED SECURITY LTDA

La gestion por competencias se ha convertido en una prioridad estratégica para todas las
compafiias que desean elevar su productividad.
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El modelo de gestion por competencias busca que los procesos de reclutamiento,
seleccién, evaluacion y bienestar del talento sean disefiados en funcién de las
competencias de los colaboradores.

Se trata de un sistema que permite identificar y mejorar las capacidades de su equipo de
trabajo para elevar su desempefio de tal manera que se mantengan alineados con las
expectativas de la organizacién a continuacion se presenta un modelo de seguimiento en
puesto, que debera realizar de manera constante, lo minimo de actitudes con las que

deberia contar un colaborador

Tabla 52 Evaluacién de Desempefio segun sus actitudes para con el cargo.

VALORACION DE ACTUACIONES Y ACTITUDES

BAJO

MUY BAJO MEDIO ALTO SUPERIOR

INICIATIVA

PUNTUALIDAD

ADAPTABILIDAD

HONRADEZ

COLABORACION

RESPONSABILIDAD

ACTITUD HACIA JEFE

ACT. HACIA COMPANE.

ACT. HACIA SUBORDIN.

Fuente: Elaboracion Propia

El modelo de gestion basado en competencias involucra un proceso de mejora continua
gue busca asegurar varios procesos dentro de la gestion Humana de la organizacion,
teniendo en cuenta los nueve procesos: administracion de personal, bienestar,
capacitacion, compensacion, competencias, comunicacion interna, evaluacion del

desempenio, responsabilidad social y seleccion. desde el reclutamiento.
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El modelo presenta las competencias conductuales, para los puestos operativos y de

liderazgo de la compafiia, basados en una evaluacion de 360 grados como se indica en

la tabla siguiente:

Tabla 53 Planteamiento del modelo de Gestion por competencias

Dimension Conductual Dimensién de Gestién
360 grados (valoracion superior/ auto Conjunto de costumbres y normas que
valoracion / valoracion de pares/ dirigen o valoran el comportamiento
colaboradores) organizacional

Fuente: Elaboracion propia basado en (Allas, 2005)

Al analizar la planeacion estratégica organizacional: la mision, vision y valores en

Seguridad CEKAED SECURITY LTDA, se establecieron las siguientes competencias

corporativas dirigidas a todo el personal.

Tabla 54 Competencias Organizacionales Seguridad CEKAED SECURITY LTDA

Competencia
Organizacional

Descripcién

Etica

Compromiso

Servicio al cliente

Trabajo en Equipo

Capacidad de actuar conforme al conjunto de costumbres y
normas que dirigen o valoran el comportamiento organizacional.
Sentir como propios los objetivos de la organizacion y alinear su
comportamiento a las necesidades, prioridades y metas
organizacionales previniendo y superando los obstaculos que se
presenten para el logro de estos.

Dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion de las
necesidades e intereses de los usuarios internos y externos, de
conformidad con las responsabilidades asignadas

Capacidad de participar activamente en la consecucién de una
meta en comudn con ayuda de otras personas

Fuente: Elaboracion propia

Cada una de las competencias organizacionales definidas son coherentes con los

valores organizacionales
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Valores Organizacionales
e Transparencia
¢ Responsabilidad social
e Compromiso

e Servicio

~ 136

Luego de definir las competencias transversales se desarroll6 el modelo de

competencias para areas funcionales de la organizacion. A continuacion, se plantea el

modelo de competencias para los puestos mas importantes de la empresa.

Tabla 55 Definiciébn de competencias Seguridad CEKAED SECURITY LTDA

Area funcional Competencia

Definicion de la competencia

Manejo de herramientas de

informacién y elaboracion de

. L, informes.

Direccion

Financiera : .
Capacidad analitica.

Hacer adecuado uso de técnicas,
aplicaciones y herramientas
informaticas para optimizar,
automatizar y procesar informacion.
Habilidad para realizar un andlisis
I6gico, identificar las situaciones y
reconocer informacion significativa.

Relaciones interpersonales

Direccion de

Talento Humano .
Conocimiento del entorno

Capacidad para establecer y
mantener relaciones de trabajo
amistosas y positivas con su equipo
de trabajo, abiertas, claras, fluidas
y en el respeto por las opiniones
con usuarios internos y externos.

Capacidad de comprender, conocer
e interpretar la organizacioén, su
funcionamiento y sus relaciones
politicas y administrativas; las
necesidades de los clientes y de los
usuarios finales.

Habilidad comunicativa

Direccion

: Comunicacion persuasiva
Comercial

Capacidad de comunicarse de
manera eficiente y asertiva.
Capacidad de escucha.

Demuestra entusiasmo e instinto,
confianza en sus convicciones, usa
el comportamiento no verbal para
reforzar su apariencia y usa
argumentos ldgicos y transparentes
en la comunicacién con usuarios
internos y externos.
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Habilidad para aplicar el
Experticia profesional conocimiento profesional en la
resolucion de problemas y
Direccion de transferirlo a su entorno laboral.
Seguridad / Disciplina
Operaciones Capacidad de actuar de forma

ordenada y constante para
conseguir los objetivos de sus
funciones.

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de (Allas, 2005)

Para identificar las competencias estratégicas, tacticas y operativas se plantea la

matriz de familias por puesto

Tabla 56 Competencias, tacticas y operativas

Puestos que aplican Niveles Competencia

Familia

Toma de decisiones
Habilidad para elegir entre varias
alternativas la que resulte mas
eficiente y eficaz en pro del logro de
Gerente, directores los objetivos institucionales.
Pensamiento estratégico

Habilidad para definir objetivos,

Estratégico 1 analizar los medios con los que
cuenta para cumplirlos y disponerlos
de tal modo que faciliten el alcance
de estos, con el menor costo de
tiempo, personal y material y el
maximo beneficio, contribuyendo asi
al posicionamiento de la Entidad en el
medio.

Liderazgo de equipos de trabajo
Habilidad necesaria para orientar la
accion del equipo de trabajo en una
direccion determinada, inspirando
i Coordinadores valores de accion y anticipando
Tactico Il : g
escenarios de desarrollo de la accion
de ese equipo.
Iniciativa
Predisposicion que actuar
proactivamente y a pensar en lo que
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hay que hacer en el futuro. Los
niveles de actuacion van desde
generar y desarrollar nuevas ideas,
conceptos, métodos, hasta crear
oportunidades, mejorar resultados o
soluciones de los problemas.

Experticia técnica

Supervisores, guarda Capacidad necesaria para generar
de seguridad, escoltas credibilidad en los demés sobre la

y personal de apoyo base de los conocimientos técnicos

administrativo de su especialidad, los cuales sabe

aplicar en el desemperio profesional.
Relaciones interpersonales
Operativo I capacidad para establecer y
mantener relaciones de trabajo
amistosas y positivas con su equipo
de trabajo
y con usuarios internos y externos,
basadas en la comunicacion abierta,
clara, fluida y en el respeto por las
opiniones de los demas.

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de (Allas, 2005)

Por ultimo, se definen los perfiles por competencias comportamentales para cada
puesto.

Nombre del puesto: Gerente

Nivel: 1
Competencia Peso Comportamientos
Competencias organizacionales
o Demuestra imparcialidad y objetividad en sus
decisiones.
e Se mantiene actualizado acerca de las normas
Etica 100% establecidas y las incorpora en el desarrollo de las

funciones a su puesto.
¢ Optimiza adecuadamente los recursos asignados
para el desarrollo de las labores

e Comprende los objetivos, misién y vision de la
organizacion y se identifica con ellos promoviendo
sus metas y respetando sus normas.

e Se solidariza con las necesidades de la entidad

Compromiso 100% anteponiendo las necesidades propias en
situaciones que lo ameritan.

o Demuestra un alto sentido de pertenencia en
todas sus actuaciones y cumple siempre con todos
sus compromisos laborales.




~ 139 ~

MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA =t ean

EMPRESA CEKAED SECURITY LTDA

Servicio al
cliente

100%

Conoce las necesidades actuales y potenciales de los
usuarios internos y clientes en general.

Planifica sus acciones considerando las necesidades
de los colaboradores internos y clientes en general.
Establece diferentes canales de comunicacién con los
colaboradores y clientes para conocer sus
necesidades y propuestas.

Trabajo en
Equipo

100%

Apoya e instrumenta las decisiones institucionales,
comprometido con el logro de los objetivos de la
entidad y la busqueda constante del mejoramiento de
la calidad y la eficiencia.

Se adapta con versatilidad, eficiencia y velocidad a
distintos contextos, situaciones y personas.

Tiene conocimiento de la situacion y las
caracteristicas de su equipo de trabajo, por lo que
rapidamente puede adaptarse segun las
circunstancias.

Competencias especificas

Toma de
decisiones

100%

Posee una visién de largo plazo, que le permite
anticiparse a las situaciones y prever alternativas de
accion, que orientan la toma de decisiones de la alta
direccion

Lidera y participa en la preparacion y evaluacion de
politicas, planes, programas y proyectos, segun los
lineamientos de los accionistas

Formula planes estratégicos que contribuyen al logro
de los objetivos de la organizacion y es reconocido
por su habilidad analitica.

Pensamiento
estratégico

100%

e Conoce y pone en practica las etapas basicas
para una adecuada planeacion.

¢ Tiene habilidad para determinar y transmitir
elementos claves de la planeacion a los actores y
sectores que lo requieran

e Conoce y actia de acuerdo con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia

Nombre del puesto: Coordinador

Nivel: Il

Competencia

Peso

Comportamientos

Competencias organizacionales

Etica

100%

e Proporciona informacién veraz y obijetiva.
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e Cumple sus funciones con base en las normas y
criterios establecidos.

e Administra los recursos asignados para el
desarrollo de las labores de forma transparente.

Compromiso

100%

e Se siente orgulloso de ser parte de la organizacién
y actla consecuentemente.

e Apoya las decisiones de sus superiores con miras
al logro de los objetivos planteados.

e Cumple con sus compromisos laborales y apoya a
la Entidad en situaciones dificiles

Servicio al
cliente

100%

Adecua productos o servicios a las necesidades
actuales y potenciales de los clientes internos y
externos.

Gestiona las peticiones de los usuarios internos y de
los clientes en general.

Se informa sobre las necesidades latentes o
potenciales de los clientes en general

Trabajo en
Equipo

100%

Conoce las capacidades de su equipo de trabajo y
esta en capacidad de apoyarlos para que se adapten
a las nuevas necesidades.

Adopta criterios 0 puntos de vista diversos para
mejorar o beneficiar los procesos a su puesto.

Se adapta facilmente a distintos contextos,
situaciones y personas.

Competencias especificas

Liderazgo de
equipos de
trabajo

100%

Aporta nueva informacion, trasladandola a su ambito
de trabajo y a su equipo con facilidad.

Conoce y actua de acuerdo con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Identifica situaciones para la aplicacion exitosa de
conocimientos recientemente adquiridos.

Iniciativa

100%

¢ Innova permanentemente, y siempre propone al
resto de la organizacién nuevas herramientas o
procedimientos que contribuyen al mejoramiento
de la organizacion

e Promueve cambios a partir de los nuevos
conocimientos adquiridos con resultados que
aportan a la consecucion de los objetivos de la
organizacion.

e Es considerado un referente dentro de la
organizacion por mantenerse actualizado en
temas relacionados con los procedimientos y
herramientas de trabajo y aplicarlos con eficacia
en la practica.

Fuente: Elaboracion propia
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Nombre del puesto: Supervisor

Nivel: 11l

Competencia

Peso

Comportamientos

Competencias organizacionales

Etica

100%

e Proporciona informacién veraz y obijetiva.

e Cumple sus funciones con base en las normas y
criterios establecidos.

¢ Administra los recursos asignados para el
desarrollo de las labores de forma transparente.

Compromiso

100%

e Se siente orgulloso de ser parte de la organizacién
y actla consecuentemente.

e Apoya las decisiones de sus superiores con miras
al logro de los objetivos planteados.

e Cumple con sus compromisos laborales y apoya a
la Entidad en situaciones dificiles

Servicio al
cliente

100%

Adecua productos o servicios a las necesidades
actuales y potenciales de los clientes internos y
externos.

Gestiona las peticiones de los usuarios internos y de
los clientes en general.

Se informa sobre las necesidades latentes o
potenciales de los clientes en general

Trabajo en
Equipo

100%

Conoce las capacidades de su equipo de trabajo y
esta en capacidad de apoyarlos para que se adapten
a las nuevas necesidades.

Adopta criterios o puntos de vista diversos para
mejorar o beneficiar los procesos a su puesto.

Se adapta facilmente a distintos contextos,
situaciones y personas.

Competencias especificas

Experticia
Técnica

100%

Aplica los conocimientos técnicos relacionados con el
servicio que presta, en concordancia con los objetivos
del area y con la oportunidad requerida.

Actua de acuerdo con las normas establecidas
Identifica situaciones para la aplicacion exitosa de
conocimientos recientemente adquiridos.

Relaciones
interpersonales

100%

e Tiene buenas relaciones laborales con sus
comparfieros, superiores y otros equipos de trabajo
gue estan relacionadas con los procesos a su
puesto

e Es empatico y amable en las relaciones con sus
comparfieros, superiores y usuarios o clientes.

e Esta atento a las indicaciones de su equipo de
trabajo para brindar el apoyo requerido.
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Fuente: Elaboracion propia

Nombre del puesto: Guarda de seguridad y/o escolta

Nivel: I

Competencia

Peso

Comportamientos

Competencias organizacionales

Etica

100%

e Sigue los lineamientos establecidos para la toma
de decisiones y actuar en el dia a dia.

e Cumple sus funciones con base en las normas y
criterios establecidos.

e Administra de forma adecuada los recursos
asignhados para el desarrollo de las labores.

Compromiso

75%

e Contribuye en el logro de los resultados de la
dependencia.

e Cumple con sus compromisos laborales y apoya a
la Entidad en situaciones dificiles.

e Apoya las decisiones de sus superiores con miras
al logro de los objetivos planteados.

Servicio al
cliente

75%

Se esfuerza en fomentar un ambiente adecuado al
usuario cuando este se encuentra en una situaciéon
dificil.

Comunica las peticiones de los clientes en general.
Se informa sobre las necesidades latentes o
potenciales de los clientes en general

Trabajo en
Equipo

50%

Tiene habilidad para adaptar soluciones conocidas
frente a nuevas situaciones.

Promueve la integracion de ideas y criterios diversos a
favor del desarrollo de sus funciones.

Se adapta facilmente a distintos contextos,
situaciones y personas.

Competencias especificas

Experticia
Técnica

100%

Aplica los conocimientos técnicos relacionados con el
servicio que presta, en concordancia con los objetivos
del area y con la oportunidad requerida.

ActUa de acuerdo con las normas establecidas
Identifica situaciones para la aplicacion exitosa de
conocimientos recientemente adquiridos.

Relaciones
interpersonales

100%

e Tiene buenas relaciones laborales con sus
comparfieros, superiores y otros equipos de trabajo
gue estan relacionadas con los procesos a su
puesto

e Es empatico y amable en las relaciones con sus
comparieros, superiores y usuarios o clientes.
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trabajo para brindar el apoyo requerido.

Fuente: Elaboracién propia

Una vez definido las competencias a evaluar y el grado alcanzar, el encargado de cada
area debera realizara de manera periddica la evaluacion y generar un informe donde si el
desempefio es el esperado o excepcional definir unos incentivos, pero si el desempefio
esta por debajo del esperado debera definir acciones correctivas, esta actividad se debera
realizar aplicando la siguiente Matriz de evaluacion de desempefio.

Tabla 57 Matriz de Evaluacién de desempefio por competencias

| |  {Frecuenciade Acciones de | Acciones de
(olaborador | Cargo ~ (Competencaevaluada vl de desempedol | 8
evalUacion | mejora |reconacimiento
(reatividag | ., | Canacitacion
R Alto Bimestal | Cacitacio
eimnovacion persong
Organizcio | | | |
, Medio | Trimestal | Retio | Permisos
Oel iempo
Hatiidad par , ., | Canacitacion
i Intermedio | Semestal | Capactaion
tomar Cecisiones persong
N— Capacitacon
Afenciony senicoal | l
_ Aigl | Retio | senicioal
(liente |
(e

Fuente: Elaboracién propia basado en (Allas, 2005)
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Proceso 4 Salud Ocupacional

Actualmente se esta ejecutando en la empresa de Seguridad CEKAED SECURITY LTDA,
ya que, en el momento que se determinaron las necesidades se dio inicio al proceso y se
empez6 a desarrollar el proceso dentro de la misma, sin embargo, se identifican algunas

acciones que fortaleceran el proceso, las cuales se presentan en el siguiente grafico.

Grafico 47 Acciones a implementar en proceso de Salud Ocupacional

PROCESO AP%EALCXON ACCIONES A
ESPECIFICO EMPRESA IMPLEMENTAR

Fuente: Elaboracién propia
La empresa CEKAED LTDA debe tener en cuenta el listado de normas en salud ocupacional

actualizadas para dar cumplimiento a los requisitos legales, para el conocimiento de sus
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colaboradores, cumplir con los estandares minimos del Sistema de Gestion de SG-SST y

buen funcionamiento de la empresa.
Tabla 58 Normatividad Vigente Salud Ocupacional

Decreto-Ley 1295 1994 por el cual se determina la organizacion y administracion

del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Resolucion 1792 1990 por la cual se adoptan valores Ilimites permisibles para

la exposicion ocupacional al ruido.

Resolucion 2013 1986 por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités

de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo."

Ley 1010 2006 acoso laboral

Cddigo Sustantivo del Trabajo.

1951 regulacién de Relaciones Laborales.

Resolucion 1401 2007 se reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de trabajo
Resolucion 2346 2007 se regula la practica de evaluaciones médicas

Resolucion 2646 2008 exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo
Resolucién 00000652 2012 convivencia laboral

Resolucion 0312 2019 por la cual se definen los Estandares Minimos SG-SST

Decreto 1072 2015 Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.
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3673 DEL 2008 Trabajos en alturas

Fuente: Elaboracién Propia basada en

http://www.mintrabajo.gov.co/web/guest/normatividad/leyes-y-decretos-ley/codigos

A continuacion, en el proceso se muestra la fase de implementacién de las acciones.

Grafico 48 Fases de Implementacion de proceso de Salud Ocupacional

Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4

Evaluacién Planeacién Deptmentaeith Aprobacién
preliminar del SG-SST del SG-SST del SG-SST

(o)
Estado actual  Documentacion SG-SST Aprobacién
Diag_nosﬁcoinicial Procedimientos Plan anual de SST Auditoria y reportes
Matriz legal Programa y formatos Inspecciones Aprobacién de la arl o
Matriz de riesgos Actas de los comites Indicadores del inspector laboral
Presupuesto SST

Fuente: Elaboracion propia.

Proceso 5 Compensacion

Actualmente se esta ejecutando en la empresa de Seguridad CEKAED SECURITY LTDA,
en el momento que se determinaron las necesidades ya se habia empezado a desarrollar el
proceso dentro de la misma y prestan mayor importancia por las repercusiones monetarias

gue trae su incumplimiento, sin embargo, se realiza una identificacion de variables


http://www.mintrabajo.gov.co/web/guest/normatividad/leyes-y-decretos-ley/codigos
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importantes que deberan tener un seguimiento constante y sus elementos primordiales en

el siguiente grafico.

GRAFICO 49 Variables Aspectos Salariales De Compensacion

COMPENSACIONES
|
1 1
Legales Extra legales
|
1 1 1 |
Salario Seguridad social Aportes parafiscales Aportes sociales ==={ Auxilio de movilidad
- e - - - . . Vehiculo para cargos
Bésico Salud SENA Cesantias e e
i Intereses a las " : Lo
o Horas extras == Pension o ICBF o Cesantias === Auxilio de alimentacion
= ARL = CCF == Prima de servicios === Auxilio de vivienda
- ; - Capacitacion y
Vacaciones desaiiell
- Medicina
complementarias
o seguros

Fuente: Elaboracion Propia
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Grafico 50 Variables del proceso de Compensacion clasificacion

4 Salario \ Auxilio de movilidad
*Bésico ) Vehiculo para cargos motorizados
e Horas extras q) - 7 0z
. . = Auxilio de alimentacién
w) Seguridad social
Sal CU Auxilio de vivienda
q) eSalud QO
— *Pension Capacitacion y desarrollo
*ARL - .
(g0} . GJ Medicina complementaria
QO Aportes parafiscales —
SSEMA seguros
QD .o ‘! O
Aportes sociales ><
e Cesantias — 7
e Intereses a las Cesantias LI-I
¢ Prima de servicios
¢ \acaciones
. VRN

Fuente: Elaboracién propia

Proceso 6 Bienestar, retiro y desvinculacién

Para la compafiia CEKAED SECURITY LTDA el personal es parte fundamental de la
empresa, por eso formulamos estrategias de Bienestar, retiro y vinculaciéon que

permita disminuir la rotacion de personal, entre ellas tenemos:

. Reconocimiento: se haran reconocimientos mensuales como el mejor colaborador,
con el fin de que se sientan importantes y en familia, esta estrategia es desarrollad por
grandes cadenas que buscando que la persona con mas dedicacion y mejores resultados
sea reconocida por todos y los otros adopten las buenas practicas que este desarrolla, pero
esto debe ir a acompafado de un reconocimiento en especie cuando su galardon sea

consecutivo

. Oportunidades de ascenso: se realizaran evaluaciones de desempefio, para poder
escoger los colaboradores que puedan asumir puestos nuevos y poder tener mejor calidad
de vida, para él, su familia y un crecimiento profesional, recordando que estos asensos se

pueden realizar de manera horizontal o vertical.

. Beneficios: a manera de incentivos se daran bonos en junio y diciembre, para que

compartan con sus familias en actividades fisicas y recreaciones en el afio, un beneficio
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corporativo viable, econdmico y flexible, se identifican a continuacion a detalle las acciones
a implementar en el proceso en el siguiente grafico.

Gréfico 51 Identificacion de Acciones a implementar.

PROCESO APLICACION EN ACCIONES A ACCIONES A
ESPECIFICO LA EMPRESA IMPLEMENTAR IMPLEMENTAR

ealizar
seguimiento
Legales ‘ Total constante para no
Actividades
Parcial, se aplica 5 .,
segun la capacitacion
BIENESTAR necesidad de .
ORGANIZACION ompafiia Actividades
AL de integracion
Mejora de
condiciones
Extra legales e
P Oportunidad de
cre_amlento ifte
interno
Reconocimientos
por logros
€ propone laborales
implementar
para mejorar la
calidad de Ap?yqs
Hemesiar econdémicos
abora
Espacios de
recreacion
De
crecimiento Actividades |
personal en fechas
especiales a
hijos

Dias de descanso
por cumpleafios,
dia de la familia

Fuente: Elaboracion propia

Lo plasmado anteriormente se plasma en la politica de bienestar, retiro y desvinculacion en
el anexo F, con la aplicacién de las acciones identificadas.
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9 Recomendaciones y conclusiones

9.3 Recomendaciones

Un modelo de gestiébn humano no es un proceso desvinculado de la organizacion, realmente
es el protagonista ya que de este depende tareas vitales en la organizacién como contar con
el personal idéneo y que se identifiguen con los objetivos estratégicos, que sean unos con
la organizacion, es recomendable estar aliado con la direccidon o administracién, y que sea
debidamente divulgado a toda la organizacion, esta tarea le compete al lider de recursos

humanos.

Es importante que para un modelo de gestién del talento humano sea exitoso una persona
apta vinculada en el proceso, ya que no solo es proveer personas idéneas para la parte

operativa, esa persona debe contar con formacion y experticia adecuada.
9.4 Conclusiones

El proceso de vinculacion permite definir un conjunto de actividades pertinentes para contar
con el personal idéneo, con la mejor hoja de vida esto dependera del perfil de cargos y su

estructuracion de tal manera que se vean beneficios a nivel de costos y posicionamiento.

La evaluacion por competencias permite establecer las competencias sobre las cuales debe
orientar su estrategia la empresa de Seguridad CEKAED SECURITY LTDA (Liderazgo,
Orientacion al logro, Cognitiva, Trabajo en equipo), los dirigentes podran por medio de los
perfiles por Competencias seleccionar a las personas mas capaces para ocupar cada uno

de los puestos de trabajo en la organizacion.

Un proceso de seguimiento a aquellas actividades de Salud ocupacional que se han
disefiado de forma adecuada, permitiendo que la compafiia no desmejore lo que ha

implementado hasta el momento, es importante generar acciones correctivas de los
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procesos que tienen falencias, CEKAED SECURITY LTDA cumplira con la normatividad
actual y se protegera legalmente, esto generara efectos en reduccion de costos por

demandas o proceso judiciales que inicien las entidades de vigilancia.

Desde el proceso de beneficios para los trabajadores, se debe realizar motivacion de
crecimiento a nivel personal y nivel familiar, llevando a que cada uno de los trabajadores
adopte una mentalidad de empresa familiar y de apoyo constante, asi mismo, devolvera de

forma eficiente y con mayor entrega a las actividades diarias de CEKAED SECURITY LTDA

La elaboracion de este trabajo que tienen como objetivo el fortalecimiento de la gestion
humano ayudara a la posible modernizaciéon y actualizacion de los métodos con el
aprovechamiento de los recursos humanos con que cuentan CEKAED SECURITY LTDA,

buscando la acreditacion de sus procesos en la alta calidad.

En el proceso integral para definir la seleccién y reclutamiento en la empresa, debe estar
acompafiado por los diferentes actores que intervienen en este, activamente para su

ejecucion.

Para que una organizacion cumpla sus objetivos debe estar acompafiadas de procesos
documentados idéneos y aplicables a la organizacién, un modelo de recursos humanos no
solo es un proceso que esta en papel debe ser el ideal para tener reglas claras y afines a
las actividades que se realizan, listas para los cambios que requiere por los cambios

constantes del mercado.
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A. Anexo. carta de aval de la empresa para realizar la intervencién

Crxneo

SECURITY
Confiable y Segura

Bogota, mayo 24 de 2.021

Sefiores,
Comité de Trabajos de Grado Universidad EAN
Ciudad

Respetados sefiores,

Por medio de la presente nos permitimos autorizar a Myriam Yolanda Mesa Martinez, Gabriel
Leonardo Cardenas Caicedo, Wilson Pedraza Marin, identificados con cedulas de ciudadania
1.057.579.964, 1.049.609.160, 7.161.879, estudiantes del programa de Maestria en Administracion
de Empresas MBA de la Universidad EAN, para que realice en nuestra organizacion CEKAED
SECURITY LTDA, su trabajo de grado titulado: DISENO DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA COMPARNIA CEKAED SEGURITY LTDA, bajo la modalidad de trabajo dirigido.

Como empresa nos comprometemos a brindar la informacion requerida para adelantar este
proyecto académico, asi mismo, autorizamos que el documento resultado de este trabajo sea
publicado en el repositorio documental Minerva de la Universidad EAN.

A continuacion, relacionamos los datos de la persona que serd el contacto designado por la empresa.

NOMBRE DEL CONTACTO: EDWIN ALEXANDER MARTINEZ MORALES

CARGO QUE OCUPA: COORDINADOR SIG. C.C.
TELEFONO: 3138167218
CORREO ELECTRONICO: COOR.SIG@CEKAEDSECURITY.COM.CO

Cordialmente, i

AR ART )«}”
R ntante Legal

C.C. 1.018.403.104

sservicio

t 69597206 320826

www.cekaedsecurity.com.co § cekae
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B. Plan de Intervencion.

PLAN DE INTERVENCION

ACTIVIDAD OCTUBRE [NOVIEMBRE | DICIEMBRE | ENERO |FEBRERO | MARZO | ABRIL

1 2 |3|4]11 2 [|3]|4(1]2]3|411(2|3|4(1/2|3[4(1/2]|3]4]|1]|2

Primera charla dirigida a los
directivos de CEKAED SECURITY
LTDA con aras a sensibilizacion
respecto a la necesidad del modelo
de recursos humano

Documentacién de proceso de
CEKAED SECURITY LTDA
referente a la implementacion
Modelo de gestion Humana.

1° Capacitacion dirigida al personal
administrativo y directivo respecto a
la implementacion Modelo de
gestion Humana para CEKAED
SECURITY LTDA.

Estudio de necesidades
presupuestales y requerimientos de
nuevo personal para la
implementacion del Modelo de
gestion Humana para CEKAED
SECURITY LTDA

2° Capacitacion dirigida al personal
administrativo y directivo respecto a
la implementacion del Modelo de
gestion Humana para CEKAED
SECURITY LTDA
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Implementacion de la evaluacion de
desempefio; Comparacion de
capacidades requeridas en cada
puesto frente a las existentes en el
personal con el cual se cuenta en la
organizacion a la fecha, detectando
capacitaciones requeridas y
aconsejar llegado el caso, posibles
cambios de personal.

Aplicacién de los procesos de
vinculacion, Capacitacion,
bienestar, salud ocupacional, y
retiro o desvinculacién de personal
segun las necesidades de la
organizacion para el nuevo periodo
laboral de 2023
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C. Anexo Disefio de Puestos

Modelo de Gestion de Area: Recursos Humanos

«@E KAE D Talento Humano - -

SECURIT Yuoa

1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: jefe de Unidad de Seguridad
SE REPORTA A: director Administrativo.

SUPERVISA A: Asistente de Unidad de Seguridad, Asistente Administrativo de
Seguridad, Auxiliar de Seguridad, Supervisor de Seguridad/ Supervisor Regional,
Seguridad Especializada, Administrador del Sistema de Monitoreo, Supervisor
Operativo del Centro de Monitoreo.

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Oficial superior del ejercito o graduado en Licenciatura en
Administracion de Empresas, Ingenieria Industrial o carreras afines al puesto o
experiencia sobre armamento y personal de seguridad, trato y conduccién de personal
armado, Haber desempefiado puestos similares en seguridad: fisica, personal y de
documentos por lo menos tres afios.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Proteccion a personas importantes (PPI), Sistemas
de recoleccion de informacion, planes de accién y de reaccidn, control y evaluaciéon de
sistemas de seguridad, asi como también conocer sobre relaciones humanas, dominio
de paquetes computacionales, en procesador de palabra y con énfasis en
presentaciones.

HABILIDADES ESPECIALES: Manejo de personal armado, manejo de armas,
integraciéon y coordinacion de equipos de trabajo, toma de decisiones, propositivo y
con capacidad de trabajar con metas de trabajo, con dominio de aplicaciones
informaticos.

ACTITUDES: Proactivo, capacidad de trabajar bajo presion, responsable, discreto y
con disposicién de trabajar fuera de la jornada laboral y de desplazarse a nivel
nacional.

3. DESCRIPCION GENERAL




..o 8an Universidad Ean

. ~

Establece e inspecciona la ejecucion de normas técnicas operativas de vigilancia y
seguridad que se desarrollan en las instalaciones; coordina el despliegue e
instalacion, cambios o sustituciones de los elementos de seguridad; supervisa el
cumplimiento de las normas operativas con el personal adecuado y su armamento y
equipo necesario para el cumplimiento de sus funciones; controlar las cantidades de
agentes asignadas por region y gestionar su pago.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

1. Planifica, dirige y controla las actividades del personal bajo su mando,
estableciendo los mecanismos adecuados de comunicacion y coordinacion con las
diferentes dependencias de la Institucién, relacionadas con el desemperio de las
funciones de la Unidad.

2. Coordina la formulacién y ejecucion del Plan Anual Operativo, presupuesto y
programacion anual de compras de la Unidad, los que deberan ser consistentes
con el presupuesto anual asignado.

3. Da seguimiento a la ejecucién presupuestaria de la Unidad.

Actualiza la normativa una vez al afio y excepcionalmente cuando le sea solicitado

por el usuario interno.

5. Da seguimiento a los reglamentos existentes, resoluciones de la Junta de

Gobierno, procedimientos aprobados y otras normas dictadas para el buen

funcionamiento de la institucion.

Coordina la divulgacion interna de la actualizacion de normativa y disposiciones

aprobadas por la Direccion Superior.

Recibe novedades del servicio nocturno del supervisor de turno.

Resuelve las necesidades de guardias que se requiera.

Establece medidas para prevenir pérdidas por robo;

0. Vela por el cumplimiento de normas operativas de la vigilancia;

1.Supervisa la seguridad en los bienes inmuebles de la Institucion, tales como

Planteles Regionales, Plantas de Bombeo, Plantas de Tratamiento de Aguas
Negras,Almacenes, Estaciones de Bombeo y Sucursales.

12.Evalta los resultados de la ejecucion de los planes; presenta informes
periédicossobre resultados obtenidos en materia de seguridad, entre otras.

13. Participa en estudios institucionales proporcionando informacién y opiniones
requeridas.

14.Elabora informes técnicos para la Direccidbn Administrativa y cuando se
requiera,prepara presentaciones.

15. Asiste a reuniones de trabajo, para participar en grupos multidisciplinarios de
trabajo, en aspectos relacionados a la Unidad.

»
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17.Analiza situaciones de riesgo y elabora propuestas de solucién.

18.Organiza, dirige e inspecciona al personal de vigilancia y servicios de seguridad.

19. Da seguimiento al cumplimiento de instrucciones especificas a las empresas de
seguridad privadas o de gobierno para que cumplan procedimientos de seguridad
vigentes auxiliares.

20.Propone e implementa sistemas de seguridad.

21.Gestiona y autoriza capacitaciones al personal de la unidad.

22.Revisa y aprueba términos de referencia de seguridad.

23.Propone contrataciones de servicios de seguridad.

24. Identifica riesgos en las operaciones de su unidad o dependencia; definiendo las
debilidades y fortalezas para formular recomendaciones concretas a corto plazo,
mediano y largo plazo permitan mejorar y fortalecer las funciones asignadas.

25. Monitorea el funcionamiento del control interno, dentro de su ambito de accién ante
Su superior jerarquico inmediato.

26.Realiza otras funciones o responsabilidades encomendadas por la Direcciéon
Administrativa o superior.

Modelo de Gestion de Area: Recursos Humanos
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1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Escolta
SE REPORTA A: jefe de Unidad de Seguridad.

OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Escolta 1.

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Bachiller o estudiante universitario de carreras afines al
puesto o experiencia comprobable minima de un afio en puestos similares.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Proteccibn a personas importantes (PPI),
Sistemas de recoleccion de informacion, planes de accion y de reaccion, ejecucion y
seguimiento de sistemas de seguridad, dominio de uso de armas, manejo de paquetes
computacionales, en procesadores de texto y hoja de calculo.

Manejo defensivo y normas de seguridad vial y Reglamento General de Transito, de
nomenclatura urbana y contar con los permisos de conducir por la Direccion Generalde
Transito, conocimientos basicos de mecanica, poseer licencia de tenencia, uso y
portacién de armas.

HABILIDADES ESPECIALES: Trabajo en equipo, relaciones interpersonales, capacidad
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de organizacion, capacidad de laborar con metas de trabajo. Control y supervisién de
personal armado, manejo de armas, proactivo y con capacidad de trabajar con metas de
trabajo, con dominio de aplicaciones informéaticos.

ACTITUD: Con Iiniciativa, creatividad, capacidad de trabajar bajo presion,
responsable, discreto y con disposicién de trabajar fuera de la jornada laboral y a
desplazarse a nivel nacional.

3. DESCRIPCION GENERAL

Ejecutar labores de coordinacion, supervisién y control de los agentes de seguridad
privados contratados para dar proteccion de los bienes de la institucion, dando
seguimientos al buen desempefio en la ejecucion del servicio, siguiendo instrucciones
y procedimientos claramente establecidos, en el manejo de documentacién de la Unidad
a la que pertenece

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

1. Coordinar los procedimientos a seguir en las actividades de supervision con
el apoyo de los supervisores de seguridad.

2. Elaboracién de informes, reportes y bitdcoras por cada supervision realizada
a nivel nacional.

3. Analiza y clasifica la informacién, lleva registros y elabora reportes de control de
informes en caso de actividades que atenten contra la seguridad de la institucion.

4. Coordina la reaccién inmediata en caso de emergencia que se presenten de
improvisto para resguardar los bienes de la institucion.

5. Coordina actividades de investigacion para dar proteccion a las Agencias
Comerciales a nivel nacional.

6. Actualizacién de datos de conformidad a los diferentes procesos establecidos.

7. Atiende consultas y solicitudes hechas por la empresa proveedoras
proporciona informacion segin normas vigentes.

8. Elabora y archiva la informacién de caracter operativa por medio de informes
manuales.

9. Gestiona tramites para dar cumplimiento a los reclamos hechos por las
regiones a nivel nacional

10.Sirve al personal interno y externo de la Institucion brindando la informacion u
orientacion solicitada.

11.Solicita informacion de tipo administrativa y/o técnica a quien correspondapara
el buen funcionamiento de la Unidad que pertenece.

12.Asiste a reuniones que convoque su jefe inmediato o la Direccién Superior.

13.Colabora en otras actividades relacionadas a la Unidad que su jefe inmediatole
solicite.

14.Monitorea el funcionamiento del control interno, dentro de su ambito de accién
15.ante su superior jerarquico inmediato.

5. ESPECIFICACIONES
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RESPONSABILIDADES: Manejo y cuidado del equipo asignado para su uso y custodia;
Coordinar y ejecutar las actividades asignadas para mantener el control en el
desempenfio de los agentes privados que prestan el servicio de seguridad, y garantizar el
resguardo de bienes y personal de la institucion. Por las relaciones con funcionarios y
empleados.

AMBIENTE: De oficina y de campo, con condiciones ambientales dentro de los
limites deseables de aceptacion.

Modelo de Gestion de Area: Recursos Humanos
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1. IDENTIFICACION

NOMBRE DEL PUESTO: Seguridad Especializada
SE REPORTA A: jefe de Unidad de Seguridad.

OTROS NOMBRES DEL PUESTO: Operario Especializado.

2. REQUISITOS MINIMOS

GRADO ACADEMICO: Bachiller, cualquier opcion o experiencia comprobable de
tresafios en puestos similares.

CONOCIMIENTOS ESPECIALES: Procedimientos para la proteccién a
personas importantes (PPI), conocimientos basicos de mecanica, de manejo
defensivo y normas de seguridad vial y reglamento de transito, de
nomenclatura urbana y contarcon los permisos de conducir por la Direccién
General de Transito, poseer licencia de tenencia, uso y portaciéon de armas

HABILIDADES ESPECIALES: Buenas relaciones interpersonales, espiritu
de servicio, amabilidad, motricidad fina y creatividad. Manejo de armas y
carecer de antecedentes penales. Poseer aptitud fisica y capacidad psiquica,
asi como también debe carecer de antecedentes penales. Aprobar pruebas
técnicas administradas o requeridas por la institucion.

ACTITUD: Iniciativa, responsable, discrecion y amabilidad.

3. DESCRIPCION GENERAL
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Puesto responsable de dar seguridad y vigilancia a funcionarios de la institucién,
proporcionando proteccién y de salvaguardar la integridad fisica y moral del
funcionario o personal asignado para su proteccion.

4. DESCRIPCION ESPECIFICA

1. Seguimiento a las personas asignadas que se desplazan de una posicion a
otra.

2. Realiza visitas previas a los lugares a visitar por los funcionarios asignados.

3. Acompafamiento, defensa y proteccion del personal o funcionario asignado,
impidiendo agresiones o actos delictivos.

4. Garantiza vida, integridad fisica y libertad del funcionario o personalidades
importantes asignados.

5. Protege a las personalidades con armas autorizadas.

6. Conducir vehiculos institucionales asignados a los funcionarios.

7. Efectla aseo y limpieza del vehiculo asignado.

8. Controla los indicadores del consumo de combustible y lubricantes del vehiculo
y otros.

9. Lleva bitacora de servicios de transporte proporcionado, kilometraje y consumo

de combustible.

10. Presenta reportes de salida.
11. Reporta fallas mecanicas y de carroceria o cualquier dafio al vehiculo.
12. Monitorea el funcionamiento del control interno, dentro de su ambito de accién

ante su superior jerarquico inmediato.

13. Apoyar con pistas a otros cuando estén usando la estacion total o

convencional.

5. ESPECIFICACIONES

RESPONSABILIDADES: Responsable de la integridad fisica del funcionario opersonal
asignado.
Custodia y buen uso del equipo asignado.

AMBIENTE: De oficina y de campo, con condiciones ambientales deseables dentro de
los limites de control, adecuados al puesto.
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D. Anexo Modelo de Entrevista.
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Saludo
Presentacion personal por parte del entrevistador al entrevistado y aclaracion del objeto de la entrevista.
Se puede realizar algunas preguntas previas a las del objetivo de la entrevista con el fin de brindar confianza y
tranquilidad al entrevistado.
Realizar las preguntas acordes a la informacion requerida del entrevistado, pueden ser de tipo abierta, cerrada
0 mixta, por ejemplo:
¢Por qué le gustaria obtener este empleo y no otro?
¢ Qué cree usted que puede aportar a la compafiia?
¢ Qué estudios y conocimientos tiene usted sobre el cargo a desempefiar?
Destaque la formacidn que posea que mas se ajuste al puesto
¢ Cuales considera que son sus fortalezas y debilidades para este puesto?
¢A la hora de trabajar en equipo que papel suele desempefiar?
¢ COmo se ve en cinco y diez afios?
A falta de conocimientos para afrontar una situacién ¢ Cual cree que es la mejor solucién?
¢ Qué hobbies tiene?, ;qué ha hecho para desarrollarlo?
¢ Qué retos profesionales cree que podria afrontar en los primeros seis meses?
¢Por qué esta buscando trabajo? ¢ Por qué cree que es el mejor candidato?
¢Cudl cree usted que es la principal ventaja del trabajo en equipo durante el desarrollo de un proyecto
complejo?
Agradecer al entrevistado por la colaboracién y tiempo entregado.

Aclaracion de los procesos siguientes a la entrevista., Despedida

Fuente: Elaboracion Propia
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Capacitacion y Desarrollo del Personal

Obijetivo:

Proceso que se llevara a cabo con la finalidad de proveer a la empresa de planes innovadores

de desarrollo de habilidades, incremento de conocimiento, y modificacién de actitudes para el

personal de la empresa.
Descripcion de Proceso:

Capacitacion:

e La empresa CEKAED LTDA, desarrollara un Plan Anual de Capacitaciones, este se
formulara con base a un diagnéstico de necesidades que reflejen las expectativas
tanto de los responsables de las areas como de los colaboradores de estas mismas

e Se debera tomar en cuenta la disponibilidad presupuestaria de la empresa, que
buscara desarrollar las habilidades y aptitudes de su personal en el campo de sus

competencias, persiguiendo con ello, el logro de los objetivos en su puesto de

trabajo.

e Todo el personal obligatoriamente debe recibir los eventos de capacitacion y
desarrollo que le sean programados, asistiendo con puntualidad durante el
desarrollo del evento, salvo caso fortuito o fuerza mayor.

e Los capacitadores e instructores podran ser internos o externos a la empresa,
nacionales o extranjeros, siempre que estén calificados y preparados para los

Cursos que impartiran.
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e Los cursos de capacitacion deben anunciarse a los colaboradores participantes con
anticipacion, para que se preparen y al mismo tiempo lo tomen en consideracion
para hacer ajustes necesarios en el tiempo que estaran ausentes en sus labores, si
asi fuera el caso.

e En cuanto a las Capacitaciones se deberé coordinar con empresas, proveedores,
universidades o entidades competentes para ofrecer capacitaciones al personal de
la empresa.

Se realizard capacitacién con todas las necesidades y procedimientos del puesto del cuerpo
de seguridad segun los lineamientos del ente econémico. Es un programa ideal que nivelara
tareas, tareas, procesos, conocimientos y mejorar el desempenfo de todos los colaboradores
incluyendo a los integrantes nuevos. Es el punto de partida para que el personal de
seguridad trabaje de forma igual bajo las mismas normas establecidas por la
superintendencia de vigilancia y seguridad privada y se unifiquen criterios y metodologias de
trabajo estructurados por la empresa.

Es un programa teérico / practico orientado a ensefiar técnicas, herramientas y procesos de
seguridad. Ademas, se analizan casos reales, se utiliza la técnica de intercambiar roles con
el fin de ponerse tanto en lugar del escolta como del cliente y poder comprender la postura
del otro.

Temario

1. Tareas del escolta de seguridad

2. Concepto y procedimientos

3. Tipos de servicios

4. Resolucién de conflictos

5. Manejo de armas
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6. Ley de seguridad

Beneficios para las empresas:

Con este programa la organizacion obtiene colaboradores formados profesionalmente. Se
logra mejorar los conocimientos y habilidades para un buen desempefio y prestar un
eficiente servicio al cliente.

Beneficios para los participantes

con el fin de se puede incrementar su nivel profesional.

Caracteristicas generales del curso de capacitacion:

Modalidad: Capacitacion en el aula de la sede de la empresa en 2 turnos mafiana y tarde.
El empleado debe cumplimentar el 80% de asistencia.

Horas de capacitacion: 2 horas semanales con un total de 8 horas mensuales, La cantidad
de horas totales de capacitacion es de 16 horas.

Horario: Seré flexible y se coordinard en varias jornadas ya que existen 3 turnos de
guardia por servicio — cliente, turno mafiana, tarde y noche, por lo tanto, resulta imposible
dictar capacitaciéon en un mismo horario.

Coordinacién: Se dividira el material en los en 5 grupos que realizaran 8 horas semanales
de capacitacion.

Se debe hacer una retroalimentacion para determinar la efectividad de las capacitaciones,

dirigidas a los trabajadores de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia.
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F. Anexo Bienestar Retiro y desvinculacion

Modelo de Gestion de Area: Recursos Humanos
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Bienestar, Retiro y desvinculacion

Para la compafia CEKAED LTDA el personal es parte fundamental de la empresa, por eso
formulamos estrategias de permanencia que permita disminuir la rotacion de personal, entre
ellas tenemos:

. Reconocimiento: se haran reconocimientos mensuales como el mejor colaborador,
con el fin de que los colaboradores se sientan importantes y en familia.

. Oportunidades de ascenso: se realizaran evaluaciones de desempefio, para poder
escoger los colaboradores que puedan asumir puestos nuevos y poder tener mejor calidad
de vida, para él, su familia y un crecimiento profesional.

. Beneficios: a manera de incentivos se daran bonos en junio y diciembre, para que
compartan con sus familias en actividades fisicas y recreaciones en el afio, un beneficio

corporativo viable, econdémico y flexible.
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G. Anexo competencias para CEKAED LTDA

COMPETENCIA DE LIDERAZGO
La persona que ocupara el puesto de administracién en CEKAED LTDA debe contar con
diversas cualidades que le permitan mostrar y guiar al equipo de trabajo a entender que el
cumplimiento de las funciones de cada uno, hace parte de un objetivo comun; a su vez que
los logros obtenidos y las fallas, seran consecuencia y responsabilidad del equipo de
trabajo; debe fomentar la comunicacion asertiva, honesta y abierta de cada miembro del
equipo, realizando reuniones grupales en las cuales se lleve un seguimiento de las tareas
establecidas, y a su vez tomar las opiniones del grupo, valorando y teniendo en cuenta
cada una de ellas, generando un ambiente de confianza y libre expresién en la
organizacién. Debera a través de diferentes vias, aclarar y establecer las funciones de
cada miembro del equipo, generando en ellos un sentimiento de apropiacion y

responsabilidad, asegurando el cumplimiento de los objetivos.

NIVELES DE LIDERAZGO

NIVEL CARACTERISTICA

1 manejar Grupos de personas <a 3
2 manejar Grupos de Personas <a 6
3 manejar Grupos de Personas < a 10
4 manejar Grupos de Personas < a 14

5 manejar Grupos de Personas 2 a 15
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COMPETENCIA ORIENTACION AL LOGRO
Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas desafiantes por encima de los
estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de las
estrategias de la organizacion.

GRADOS

A: Siempre va un paso mas adelante en el camino de los objetivos fijados, preocupado por
los resultados globales de la empresa. Contribuye con otras areas en el alineamiento de
sus objetivos por los definidos por la empresa en el &mbito local o internacional (segln
corresponda). Se preocupa por el resultado de otras areas. Aporta soluciones incluso
frente a problemas complejos y en escenarios cambiantes, aporta soluciones de alto valor

agregado para la organizacion.

B: Establece sus objetivos considerando los posibles beneficios/rentabilidad del negocio.
Compromete a su equipo en el logro de ellos y lo insta a asumir riesgos de negocios
calculados. Emprende acciones de mejora, centrandose en la optimizacién de recursos y

considerando todas las variables.

C: Fija objetivos para su area en concordancia con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Trabaja para mejorar su desempefio introduciendo los cambios necesarios

en la 6rbita de su accionar.
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D: Trabaja para alcanzar los estandares definidos por los niveles superiores, en los tiempos
previstos y con los recursos que se le asignan. S6lo en ocasiones logra actuar de manera

eficiente frente a los obstaculos o imprevistos.

Division de Grados

A: Alto.

B: Bueno, por encima del estandar.

C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido). No indica una
subvaloracion de la competencia

D: Insatisfactorio

En nuestra propuesta, el grado D tiene dos versiones que, identificada en cada caso,
pueden significar “insatisfactorio” o “grado minimo” de la competencia. En ese caso, al pie

de ella aparecera la siguiente leyenda:

Nota: en este rango, el GRADO D no indica ausencia de competencia, sino su

desarrollo en el nivel minimo.

COMPETENCIA COGNITIVA

Es la capacidad de ampliar conocimientos para dar soluciones de procesos cotidianos,
basandose en el desarrollo de habilidades intelectuales especificas.
RANGOS

1. Formacion
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Rango 1: Primaria
Rango 2: Bachiller
Rango 3: Técnico Profesional
Rango 4: Profesional Universitario
2. Experiencia
Rango 1: 6 Meses — 1 afio
Rango 2: 1 afio — 3 afios

Rango 3: mas de 3 afos
COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO

Participar activamente en la consecucién de una meta comun, incluso cuando la
colaboracién conduce a una meta que no esta directamente relacionada con el interés

propio.

Capacidad de Interactuar con las personas
GRADO 1: Capacidad de interactuar con 1 o 2 personas.
GRADO 2: Capacidad de interactuar con 3 0 5 personas.
GRADO 3: Capacidad de interactuar con 10 0 20 personas.

GRADO 4: Capacidad de interactuar con 21 0 mas personas.

Capacidad de Comunicacion con las personas
GRADO 1: capacidad de trasmitir las ideas a 1 o0 2 personas.

GRADO 2: capacidad de trasmitir las ideas a 3 0 5 personas.
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GRADO 3: capacidad de trasmitir las ideas a 10 o 20 personas.

GRADO 4: capacidad de trasmitir las ideas a 21 o0 mas personas.

Capacidad de Adaptabilidad en un equipo de trabajo
GRADO 1: capacidad de adaptarse en 2 meses.
GRADO 2: capacidad de adaptarse en 1 mes.
GRADO 3: capacidad de adaptarse en 3 semanas.

GRADO 4: capacidad de adaptarse en 1 semana.



