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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: “Construccién, Aplicacién y Retroalimentacion de la Evaluacién de Desempeiio
de las Competencias Organizacionales y Especificas a los Directores de las Agencias de
Sevicol. Ltda.”

AUTOR: Maria Alejandra Duarte Madrid

FACULTAD: Psicologia

DIRECTOR: Claudia Marcela Uribe Navarro

En el presente trabajo, se profundizé en el estudio de uno de los procesos del
desarrollo de la gestion humana: siendo éste el proceso de seleccion que permite detectar
las capacidades del personal que dirigen las agencias de Sevicol Ltda.

En la primera parte del trabajo se actualiz6 y recopilé las definiciones de las
competencias especificas del perfil de Director de agencia, luego se inicié con la
construccién y aplicacion del formato de evaluacion por competencias, con el propdsito de
analizar el desempeio, detectar las debilidades que tienen en sus habilidades, conocer el
grado de sus competencias, Yy la eficacia con la que los directores desarrollan sus
actividades y responsabilidades del puesto de trabajo.

En la parte final del trabajo, se presentan los resultados obtenidos en las
evaluaciones por competencias, donde se evidencié la necesidad de capacitar al personal
para que hagan mejor su tarea, ya que se detecta que ciertas de las habilidades estdn por
debajo del grado minimo que se requiere en el puesto. De ahi, que este proceso nos sirve
para la busqueda de mejoras permanentes dentro de la organizacién, puesto que la
formacion o capacitacion es una forma estratégica que beneficia a los recursos humanos y

al reconocimiento de la empresa.

Palabras claves: competencia, evaluacion, desempefio, organizacion.



GENERAL SUMMARY OF WORK DEGREE

TITLE: “Construction, Application And Feedback Of The Performance Evaluation Of The
Organizational Competence and Specific to Directores of Agency.”

AUTHOR: Maria Alejandra Duarte Madrid

FACULTY: Psychology

DIRECTOR: Claudia Marcela Uribe Navarro

In the present work, one deepened into the study one of the processes of the
development of the human management: being this one the process of selection that allows
to detect the capacities of the personnel that direct Sevicol Ltda's agencies.

In the first part of the work update and compiled the definitions of the specific
competence of the Director's profile of agency, at once construction and application the
format of evaluation competence, the intention of analyze the performance, of detect the
weaknesses that have in his skills, of know the degree of his competence, and the efficiency
the directors develop his activities and responsibilities of the work place.

In the final part of the work, present the results obtained in the evaluations by
competence, where is proved the need to qualify the personal that make his task better,
since detected that certain of the skills below the minimal degree that is needed in the
position. Of there, this process serves us for the search of permanent improvements inside
the organization, since the formation or training is a strategic form that he benefits to the

human resources and to the recognition of the company.

Key words: competition, evaluation, performance, organization



1. INTRODUCCION

Dentro de la labor realizada en Sevicol Ltda., se pretendidé conocer y evaluar el
desempefio de los directores de agencia por medio de la construccion y aplicacién de la
evaluacién de desempeifio, basado en las competencias Organizacionales y Especificas del
perfil del cargo, con el propésito de mejorar el desarrollo de las funciones y tareas diarias a
cumplir en la agencia, identificando las habilidades para el fortalecimiento permanente de
las mismas y las falencias para el correctivo de éstas.

La construccién y aplicacion de la evaluacion de desempeiio se diseilé de acuerdo a
las 3 competencias Organizacionales de la institucién (Orientaciéon al Cliente Interno y
Externo, Orientacién a los Resultados y Busqueda de Informacion) y las competencias
Especificas del cargo (Liderazgo, Capacidad de Planificacion Organizacién, Relaciones
Publicas y Pensamiento Estratégico). El total de personas evaluadas es de seis directores de
agencias en las siguientes ciudades: Barranca, Bogotd, Barranquilla, Cartagena,
Villavicencio y Cucuta.

Es importante sefialar que la evaluacién del desempefio es un sistema que aporta
informacién de suma relevancia que repercute en diversas dreas del desarrollo de los
recursos humanos. Evaluar el desempefio no debe verse como un examen sino como una
oportunidad de expresarse y mejorar su capacidad de rendimiento. Las empresas a nivel
nacional logran mejorar en todos los aspectos, desde el clima laboral hasta los indices de

competitividad.



2. JUSTIFICACION

Sevicol Ltda., es una empresa que se preocupa por el mejoramiento continuo del
material més significativo que la compone, como lo es el recurso humano y por eso, busca
constantemente estudiar y analizar el desempeiio y rendimiento laboral de cada uno de los
miembros de la organizacion.

Por tal motivo, dentro de los sistemas organizacionales es de gran importancia la
aplicacion de evaluaciones de desempefio, que permita determinar las fortalezas y falencias
de los miembros para el andlisis profundo del rendimiento laboral.

Este proyecto es importante porque el modelo de gestién por competencias permite
implantar planes correctivos y acciones de mejora en el desempefio del personal. Se
pretendié evaluar las competencias Organizacionales y Especificas de los Directores de
Agencias de Sevicol LTDA, mediante un formato que identifica el grado de las
competencias en la organizacion, con el fin de conocer las debilidades y fortalezas para el
optimo desarrollo de las funciones en su labor.

El procedimiento de evaluar el desempefio por competencias es una herramienta que
permite dar la apreciacion del desarrollo del individuo en el cargo, asi como supervisar el
personal. Entre los principales objetivos de la evaluacion de desempefio podemos sefalar el
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de
la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

El desempefio se evalda para decidir promociones, remuneraciéon o simplemente
para decirles a los empleados como estdn haciendo su tarea. A partir de las evaluaciones,
los jefes pueden reunirse y revisar el comportamiento del empleado en relaciéon con el
trabajo.

Por ultimo para Sevicol Ltda., es importante evaluar el desempefio de sus directores
de agencia por ser éste un cargo clave de alto impacto en el direccionamiento estratégico de

la compaiiia.



3. OBJETIVOS
3.1 Objetivo General
Evaluar las competencias organizacionales y especificas de los Directores de
Agencias de Sevicol LTDA, mediante la creacion de un formato que permita identificar el
desenvolvimiento del cargo en la organizacién, con el fin de retroalimentar las debilidades
y fortalezas para el 6ptimo desarrollo de las funciones en su labor.

3.2 Objetivos Especificos

Disefiar el formato de Evaluacion de Desempeiio por competencias para los

Directores de Agencia.

Aplicar el formato de evaluacion de desempeiio de las competencias

organizacionales y especificas, a los Directores de Agencia de Sevicol Ltda.

Analizar los datos cuantitativos de los resultados, por medio de graficas estadisticas

que permita entender lo evidenciado en el proceso de evaluacion.

Retroalimentar los resultados encontrados en las evaluaciones de desempefio de los

Directores de las Agencias de Sevicol LTDA.



4. CONTEXTUALIZACION DE LA INSTITUCION

Seguridad y vigilancia colombiana (SEVICOL., LTDA) es una compafiia que inicia
sus actividades en la ciudad de Santander el 11 de abril de 1973. Sus servicios inician con 9
personas para el perfil de guarda de seguridad, pero a medida que pasa el tiempo la
empresa fue creciendo tanto en cantidad, como en calidad y organizacién a nivel nacional.
Es asi como en el afio 1998 ya contaba con 540 empleados, sumando personal

administrativo como operativo.

Durante el crecimiento y existencia, Sevicol Ltda., se ha destacado por sus
certificaciones en calidad como: ISO 9001, RUC, OHSAS 18001, BASC, IQNET,
Politicas internas en salud ocupacional y medio ambiente, de seguridad, de calidad, de no
fumadores, alcohol y otras sustancias psicoactivas, politica de transporte y desplazamiento
de personal. Ademads tiene el reconocimiento como la empresa mds segura, primer puesto
en el encuentro de brigada de emergencias 2002, segundo puesto en el encuentro de
brigadas de emergencia 2003, segundo puesto en el encuentro de brigadas de emergencia

2004, primer puesto en el encuentro de brigadas de emergencias 2008 y 2010.

Sevicol Ltda., es una empresa con treinta y ocho afios de experiencia y crecimiento en
el sector de la vigilancia privada y se constituye como lider en el mercado local y nacional
prestando sus servicios de: seguridad fisica, escolta a personas o mercancias, seguridad
electronica y consultoria de asesorias e investigacion (CAI); también gracias a su
infraestructura y los mejores soportes en cuanto a: personal calificado, equipos,
telecomunicaciones y patrullas de reacciéon inmediata que han permitido proporcionar la
tranquilidad a nuestros clientes y la expansién de la empresa. Es por ello que cuenta con
varias agencias a nivel nacional como en las ciudades de: Bogotd, Cartagena, Cucuta,
Villavicencio, Cali, Medellin, Barranquilla, Arauca, Valledupar, Yopal, la Dorada, y en

muchas otras ciudades.
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4.1 Objetivo general

Prestar servicios integrales de seguridad y vigilancia privada con calidad, mediante
personal calificado, tecnologia avanzada y capacitacion continua, protegiendo vidas y

bienes, logrando asf la satisfaccion de nuestros clientes.
4.2 Objetivos especificos

Administrar y desarrollar los diferentes procesos, logrando la excelencia con la

optimizacion de los recursos, para satisfacer las necesidades del mercado.

Optimizar el recurso humano mediante planes de desarrollo y tecnologia, logrando la

satisfaccion del cliente interno y externo.

Garantizar la seguridad fisica a través de personas, equipos y estrategias para
minimizar los riesgos, aumentando la proteccion del cliente. Ofrecer alternativas de
seguridad electronica mediante la implementacion de equipos y dispositivos con tecnologia

de punta, maximizando el nivel de seguridad en instalaciones, bienes y personas.

4.3 Mision

Brindamos y gestionamos soluciones para promover entornos seguros y tranquilos.
4.4Vision (2012- 2017)

Consolidarnos como lideres en Colombia en el sector de la seguridad privada con

tecnologia de punta, que nos permita expansion continua con alto sentido humano.
4.5 Lema

MUCHO MAS QUE SEGURIDAD. Es la manifestaciéon de nuestra labor en
términos de calidad y de manera coherente con nuestro logotipo la busqueda de la

perfeccion en la prestacion de los servicios ante nuestros usuarios y trabajadores.

4.6 Valores
e [ealtad
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¢ Cumplimiento
¢ Honestidad
e Verdad

4.7 Competencias organizacionales de Sevicol Ltda.

Orientacion_al Cliente Interno Y Externo: Sevicol Ltda., demuestra sensibilidad por las

necesidades o exigencias que diferentes clientes potenciales externos o internos puedan
requerir en el presente o en el futuro. No se trata tanto de una conducta concreta frente a un
cliente real como de una actitud permanente de contar con las necesidades del cliente para
incorporar este conocimiento a la forma especifica de plantear la actividad. Se le diferencia
con atencion al cliente en que esta ultima tiene mds que ver con atender las necesidades de

un cliente real y concreto en la interaccion.

Orientacion A _Los Resultados: Es la capacidad para actuar con velocidad y sentido de

urgencia cuando se deben tomar decisiones importantes necesarias para superar a los
competidores, responder a las necesidades del cliente o mejorar la organizacion. Asimismo
tiene habilidad de administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la

consecucion de los resultados esperados.

Biisqueda De Informacion: Esta competencia se describe como la inquietud y curiosidad

constante por saber mds sobre cosas, hechos o personas. Se interesa en buscar informacién
mads alld de las preguntas rutinarias o de lo que se requiere en el puesto. Puede implicar el
andlisis profundo o la busqueda de informacién variada sin un objetivo concreto; esa

informacion puede ser util en el futuro.

4.8 Competencias especificas de los directores de agencias de Sevicol Ltda.

Liderazgo: El liderazgo consiste en las capacidades de una persona para proporcionar
orientacion, y dirigir las actividades laborales de su equipo de trabajo en una direccién
determinada para lograr con entusiasmo y compromiso los objetivos institucionales.

Asimismo la persona lider vela por la estabilidad, crecimiento de la compaiiia,
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competitividad, y plantea abiertamente los conflictos para optimizar la calidad de las

decisiones y la efectividad de la organizacion.

Capacidad de Planificacion y de Organizacion: Establece de manera eficaz objetivos y

prioridades de las funciones de su &rea, estipulando la accién, los plazos y los recursos
requeridos en su equipo de trabajo. Esta habilidad incluye la disposicién y organizacion de

mecanismos que permitan realizar seguimiento y verificacion de la informacion.

Relaciones Publicas: Las relaciones publicas consiste en el proceso mediante el cual se

desarrolla estrategias de negocios para establecer y mantener relaciones con clientes o
posibles clientes cuya cooperacion es necesaria para promover aspectos que mantenga la

imagen y competitividad de Sevicol Ltda en el mercado de seguridad y vigilancia privada.

Pensamiento Estratégico: Para Sevicol Ltda., el pensamiento estratégico consiste en tener

habilidad para comprender rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades de
mercado de seguridad, las amenazas competitivas, las fortalezas y debilidades de su propia
organizacion a la hora de identificar la mejor respuesta estratégica. Esta competencia se
considera como una pauta de decisiones para asignacion de recursos, que incluye: escoger
las regiones geograficas en las que conviene llevar el servicio de la empresa, elegir la mejor

tecnologia.
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S. REFERENTE CONCEPTUAL

Sevicol Ltda., es una empresa reconocida y competente en el medio de seguridad -
vigilancia privada, esto corresponde a su desarrollo e implementaciéon en el modelo de
gestion del talento por competencias que se maneja con su personal. Lo anterior tiene como
fin aportar la comprension objetiva y medible del comportamiento humano.

Ademads permite cumplir con las necesidades de la organizacion de contar con
personas altamente competentes, adecuadas, con conocimientos adaptados a la realidad,
habilidades, destrezas y actitudes que son aplicadas para el desempeiio de todos los cargos
garantizando el éxito y cumplimiento de los objetivos organizacionales y la mision.

Para comprender el desarrollo organizacional es necesario precisar qué es una
organizacion, competencia, evaluacién de desempeio ya que son conceptos que nos centran
y ayudan a entender el funcionamiento de una empresa.

Segin Guillermo Gémez (1994), la Organizacion es: “la estructura técnica de las

relaciones que deben existir entre funciones, niveles y actividades de los elementos

humanos y materiales de un organismo social, con el fin de lograr maxima
eficiencia en la realizacién de planes y objetivos sefialados con anterioridad”.

Al respecto Harold Koontz y Heinz Weihrich (1998), opinan: “Se piensa en

organizacion como:

1) La identificacion y clasificacién de las actividades requeridas

2) El agrupamiento de las actividades necesarias para lograr los objetivos

3) La asignacién de cada agrupamiento a un administrador con la autoridad

necesaria para supervisarlo (delegacion) y
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4) Las medidas para coordinar horizontalmente y verticalmente en la estructura

organizacional”.

Stoner (1996), y otros opinan que organizacién: “Son dos personas 0 mds que

trabajan juntas, de manera estructurada, para alcanzar una meta o una serie de metas

especificas”.

En conclusion, toda organizacién es un grupo de personas de todos los niveles o
cargos que combinan sus habilidades, conocimientos, actitudes y esfuerzos, con la finalidad
de cumplir todos los objetivos establecidos y planificados.

El mejor recurso es la gente; la gente tiene creatividad, los otros factores de
produccién no; por lo tanto la capacitacion del personal es la clave para adquirir nuevos
conocimientos y las habilidades que mantenga a la empresa dentro de su crecimiento y
rentabilidad. En términos actuales, ademdas de habilidades, los colaboradores de una
empresa deben adquirir competencia que permitan evitar y solucionar problemas. Las
competencias deben conducir a cada colaborador a aprender a ser culto, equitativo, justo y
productivo.” (Vallejo et al.)

Ahora bien, ;qué es la competencia? A lo largo de diferentes investigaciones se han
propuesto diferentes definiciones, algunas mds complejas que otras.

Schon (1987), propuso esta definicién: “la capacidad de resolver problemas
seleccionando, aplicando y ajustando los conocimientos para afrontar problemas en
contextos estables” .

Alejandro Cérdoba Largo (2004) explica que el concepto de competencia aunque no
es nuevo si se ha despertado recientemente un interés creciente, derivado del hecho de que
una gestion de las personas orientada a adecuar las competencias disponibles a las metas de

la empresa puede ser un eficaz catalizador del desempefio. Esto quiere decir, que se tienen
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en cuenta todas las actitudes y aptitudes de los trabajadores dentro de una organizacién para
enfocarlos en las metas u objetivos de la empresa y aprovechar estas competencias que
tiene cada uno para alcanzarlas.

En la gestion empresarial, se pueden encontrar otra definicion del término
competencias:

o La definicién de competencias, la mas util para la gestion de los recursos humanos,
es un conjunto de comportamientos observables que estdn causalmente relacionados
con un desempeilo bueno o excelente en un trabajo concreto y en una organizacion
concreta. (Pereda et al., 2001)

El enfoque de competencias, dentro de la gestiéon de recursos humanos, cada vez
estd mds desarrollado en las empresas y organizaciones de todo el mundo occidental; sin
embargo, en la bibliografia sobre el tema aparecen distintas definiciones del concepto de
“competencia”’, lo que hace que se aplique de manera diferente en distintas organizaciones.
(Pereda et al., 2001, p. 17)

Las empresas requieren de determinadas competencias que la ayuden a gestionar sus
procesos y hacerlo mejor que sus competidores. “Por otro lado también estdn dotadas de
personas que les ofrecen conocimientos adquiridos a lo largo de su vida, habilidades que
pueden ser innatas o ganadas por la experiencia, actitudes personales que ponen de
manifiesto la disposicién y motivacion hacia el trabajo”. (Cérdoba, 2004, p. 137)

Otro punto de vista del concepto de competencia fue planteado inicialmente por
David McClelland en los afios 70, cuyo primer hallazgo constituyé la demostracion de la
insuficiencia de los tradicionales test y pruebas para predecir el éxito en el desempefio

laboral. McClelland, encontré6 que para predecir con mayor eficiencia, era necesario
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estudiar directamente a las personas en el trabajo, por ello las competencias estdn ligadas a
una forma de evaluar lo que realmente causa un rendimiento laboral superior en el trabajo.

Woodruffe (1993) las plantea como “Una dimensién de conductas abiertas y
manifiestas, que le permiten a una persona rendir eficientemente”.

Spencer y Spencer (1993) citados por Alles, consideran que la competencia es: “una
caracteristica subyacente de un individuo, que estd causalmente relacionada con un
rendimiento efectivo o superior en una situaciéon o trabajo, definido en términos de un
criterio”.

Dentro del tema de las competencias existen clasificaciones de las mismas, un
ejemplo claro lo propone el autor Spencer y Spencer (1993) citados por Alles, quien
propone que existen cinco principales tipos de competencias:

1. Motivacién. Los objetivos que una persona considera o desea consistentemente. Las
motivaciones ‘“dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas
acciones y lo alejan de otras.

2. Caracteristicas. Las caracteristicas fisicas y las respuestas consistentes a situaciones
o informacién.

3. Concepto propio o concepto de si mismo. Las actitudes, los valores o la imagen que
una persona tiene de si mismo

4. Conocimiento. La informacién que una persona posee sobre dreas especificas

5. Habilidad. La capacidad de desempefiar una tarea fisica o intelectual.

El tipo o nivel de competencia tiene implicaciones pricticas en la planificacion de
recursos humanos. Las competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser
caracteristicas visibles y relativamente superficiales. Las competencias de concepto de si

mismo, caracteristicas y motivaciones estin mds escondidas, mds adentro de la
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personalidad. El conocimiento y la habilidad son relativamente féaciles de desarrollar; la
manera mds econdmica de hacerlo es brindar capacitacion. Las competencias de
motivacion y caracteristicas son, desde el punto de vista de la personalidad, mds dificiles de
evaluar y desarrollar.

Spencer y Spencer (1993) divide las competencias en dos grandes grupos: las mas
faciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y conocimientos, y las menos faciles de
detectar y después desarrollar, el concepto de si mismo, las actitudes y los valores y el
nicleo mismo de la personalidad. De acuerdo a esta clasificaciéon existen competencias
centrales y superficiales.

Teniendo cada una de estas definiciones y realizando un concepto en general de
competencia, se podria concluir que es todo aquel conglomerado de aptitudes, habilidades,
conocimientos, valores y rasgos de personalidad que son permanentes en un ser humano y
se ponen en manifiesto en el momento de desarrollar una tarea, actividad u oficio

desarrollandola con éxito.

POR QUE EVALUAR EL DESEMPENO

Segtn Alles, M. (2005), el anélisis del desempefio o de la gestiéon de una persona es
un instrumento para dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos
senalar e desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

Por otra parte, tiende un puente entre el responsable y sus colaboradores de mutua
comprensién y adecuado didlogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en

que se satisfacen las expectativas y cémo hacer mejorar los resultados.
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Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las evaluaciones de
desempefio. Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio son o se realizan
para decidir si se aumentan los salarios o no, o a quiénes hay que despedir. Esto puede ser
cierto en ocasiones, pero el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho mar
rico y tiene otras implicaciones en la relacion jefe-empleado y en la relacion mas
perdurable entre la empresa y los empleados.

En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son utiles y necesarias para:

¢ Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

e Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

e La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a
partir de conocer cémo hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su
comportamiento.

Una evaluacién de desempefio debe realizarse siempre con relacion al perfil de
puesto. Solo se podrd decir que una persona se desempefia bien o mal, en relacién con algo,
en este caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece una
relacion entre ambos, la adecuacion persona-puesto.

A partir de alli serd posible evaluar el desempeiio, el potencial, y definir cudles son
las estrategias de capacitacién y entrenamiento necesarias para la més correcta adecuacion
persona-puesto.

Como se ve, se puede utilizar la evaluacion de desempeio para mucho mds que para

determinar salarios. Mejora por igual los resultados de la empresa y la actuacion futura de
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las personas. Una correcta metodologia de evaluacion de desempeio es beneficiosa para
ambas partes.

Las evaluaciones de desempefio tienen una correlacion con las carreras de las
personas, ya que uno de sus derivados son las acciones de promocién y desarrollo de los
evaluados. El drea de recursos humanos es un asesor que ayuda al cumplimiento de las
politicas de la organizacién e implementa los resultados de las evaluaciones, las decisiones
de promocion, etc., y vela por la objetividad del sistema. Para cada uno de los evaluados
surgen planes de acciéon que pueden implicar tareas de capacitacién, entrenamiento,

trasferencias, promociones y otras.
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6. METODOLOGIA

6.1 Poblacion

La evaluaciéon de desempeio se diseid de acuerdo a las competencias
organizacionales y especificas del perfil de los Directores de Agencia de la empresa, se
aplic6 a un total de 6 personas que hacen parte del cargo, de las siguientes agencias:

Barranca, Barranquilla, Cartagena, Bogotd, Villavicencio y Cucuta.

6.2 Instrumento
Para la ejecucion de éste trabajo, se diseiié un formato de evaluacion de acuerdo a
las competencias organizacionales y especificas que constituyen el perfil del cargo de
director de agencia de Sevicol Ltda. Por consiguiente se fundamenté en el formulario de
evaluacién por competencias de la autora Martha Alles (2006).
El formulario consta de varios apartados:
1. Identificacién del evaluado y evaluador
2. Se plantea las instrucciones para diligenciar el formulario de evaluacién por
competencias.
Se define la competencia a evaluar
4. Se describen los grados y se muestran la ponderacién por frecuencia de la
competencia.
En la evaluacion de desempefio se describe los niveles o grados por medio de
comportamientos observables. Esta evaluacion consta de tres grados:

Grado A (100%): alto o desempeiio superior que segin Spencer y Spencer es una
desviacion tipo por encima del promedio de desempeio.

Grado B (75%): bueno, por sobre el estandar

Grado C (50%): minimo necesario para el puesto pero dentro del perfil requerido.
El grado C en esta calificacion se relaciona con la definicién de Spencer y Spencer

sobre desempeiio eficaz: por lo general, esto significa un nivel “minimamente
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aceptable” de trabajo. Es el punto que debe alcanzar un empleado; de lo
contrario, no se lo consideraria competente para el puesto. (p. 91)

Grado D (<50%): No cumple el nivel minimo necesario.

Asimismo, el formato de evaluacion de desempefio por competencias consta de
una escala que mide la frecuencia con que se observa cada una de las conductas. La escala
de frecuencia segin la autora Martha Alles (2006), es la siguiente:

Siempre 100%

Frecuente 75%

La mitad del tiempo 50%

Ocasional 25%

6.3 Procedimiento

Durante el proceso de pasantia, se evalud el desempefio de los directores de
agencias, a través del formato de evaluacién por competencias tanto especificas como
organizacionales, con la finalidad de identificar las debilidades y eficacia de la labor
realizada por cada uno de ellos, y asi lograr conocer cudles son las competencias que se
deben reforzar para el buen cumplimiento de sus funciones. Por lo tanto, para el desarrollo

de este proyecto se ejecutaron varias etapas:

1. Revision y actualizacion del perfil de directores de Agencias: se detecté la
necesidad de reajustar y definir las competencias especificas del cargo a evaluar.
Por consiguiente, se les solicita a los directores diligenciar la entrevista de requisitos

especificos del perfil de cargo.

2. Construccion del formato de evaluacion: para la implementacion del formulario
se baso en la teoria de la autora Martha Alles (2006).
Segin Martha Alles (2006), el “método basado en comportamiento™: permiten al
evaluador identificar de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la
escala. Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica que

acciones deberian (o no deberian) exhibirse en el puesto. (p.33)
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Sensibilizacion: se realiz6 una videoconferencia con cada director de agencia, con
el propdsito de darles a conocer la necesidad de evaluar su desempeiio en la
organizacion, mediante una autoevaluacién y evaluaciéon de 90° por tres jefes
inmediatos. De ahi que, se realizd la planificacién de agenda para realizar la
capacitacion de conceptualizacion en el tema de competencias, porque y para que
evaluar y se socializa las competencias organizacionales y especificas del cargo de

Director de Agencia de Sevicol Ltda.

Socializacion del formato de evaluacion: se les explicé como esta construido, la
forma en la que deben responder, la importancia de ser objetivos y honestos en las
respuestas, se establecen fechas limites para entregar resuelto el formato de

evaluacién de desempefio por competencias.

Aplicaciéon del formato de evaluacion por competencias: se llevé a cabo la
autoevaluacion por parte de los Directores de Agencias, y la evaluacion de 90° por
parte de los tres jefes: Doctora Patricia Diaz, la Doctora Sandra Diaz y la Doctora

Maria Isabel Almeida.

Recoleccion de datos de las seis autoevaluaciones de los Directores de Agencia

y evaluaciones de los jefes.

Interpretacion de datos: para el andlisis de los resultados del proyecto de pasantia
se fundamenté en la teoria de la autora Martha Alles (2006).
Martha Alles (2006), explica que la evaluacion de desempefio por competencias
implica analizar / evaluar las competencias de una persona dentro del periodo
evaluado. Por lo tanto se deberd comparar una conducta con la correspondiente
definicion de la competencia en esa compaiiia en particular.
En este esquema de evaluacién del desempeiio, el evaluador deberd valorar la
eficiencia del evaluado en distintos aspectos, en condiciones normales de trabajo.
Es decir en su dia a dia. Para mayor efectividad de la evaluacién del desempefio

por competencias se prevé una segunda valoracién o apreciacion sobre la conducta
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o comportamiento del evaluado, que también se realiza sobre las mismas
competencias, pero en condiciones especiales de tareas de alta complejidad, plazos
cortos, frecuencia, etc. Para nuestro trabajo hemos considerado la frecuencia como
la segunda valoracién o elemento de ponderacion.

El concepto de la frecuencia en la conducta es fundamental en cualquier tipo de
evaluacion de desempefio, en especial cuando se estd evaluando el desempefio por
competencias.

Para el andlisis del proyecto se empleo el método de correccion descendente, esté
parte de una escala de la competencia abierta en grados pero, al multiplicarse por
la frecuencia, la escala se recorre en camino descendente, de alli el nombre del
método.

En este método se pondera la conducta segin la frecuencia, por lo tanto el
evaluador debe responder a la pregunta sobre si ese comportamiento o conducta se

produce siempre, frecuentemente, ocurre la mitad del tiempo o es ocasional.

Siempre 100%: el evaluado manifiesta siempre la conducta tal cual se describe en
el grado seleccionado de la competencia segin el diccionario de competencias
utilizado.

Frecuente 75%: el evaluado manifiesta en el mayor nimero de los casos la
conducta tal cual se la describe en el grado seleccionado.

La mitad del tiempo 50%: el evaluado manifiesta en la mitad de las ocasiones la
conducta tal cual se la describe en el grado seleccionado.

Ocasional 25%: el evaluado manifiesta solo en ocasiones la conducta tal cual se

la describe en el grado seleccionado.

Entre los aspectos favorables que mencionamos, uno de los més importantes es la
posibilidad de ofrecerle al evaluador una mejor manera para evaluar, para observar
las conductas del evaluado. Es frecuente que los evaluadores recuerden momentos
criticos, tanto buenos como malos, y sobre esa base determinen el grado

correspondiente de la conducta.
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Al introducir el concepto de la frecuencia, se lo obliga a “pensar dos veces”.
Primero al seleccionar el grado, y en segundo término, al ubicar la frecuencia.

El evaluador debera pensar en la conducta del evaluado, compararla con la
descripcion de la competencia (definicidon y apertura en grados) y decidir con qué
grado se relaciona. A continuacién deberd preguntarse: ;esta conducta se presenta
siempre, frecuentemente, la mitad del tiempo u ocasionalmente? De este modo el
andlisis se divide en dos momentos y permite afinar mejor la evaluacién por
competencias.

En la apertura de grados propuesta en esta obra, una competencia se transforma en

la siguiente escala numérica:

Competencia Referencia numérica en %
Grado A 100

Grado B 75

Grado C 50

Si un evaluador entiende que la competencia se manifiesta segun su descripcion
(definicion de la competencia y su apertura en grados) en un grado B (75% de la
competencia) y la misma se verifica en todos los casos, o sea “siempre” (100%), el
resultado final serd igual a lo observado (Grado B) ponderado por la frecuencia, en
este caso “‘siempre”.

En este ejemplo la resultante seria igual a 75 (100% de 75). La competencia
observada en Grado B, al ser ponderada por la frecuencia “siempre”, conserva su

mismo grado.

Grado Grado en % Frecuencia | Frecuencia en | Ponderacion Grado resultante
% por ponderacién
B 75 Siempre 100 75*1 B

Si por el contrario el evaluador observara que la conducta del evaluado estd
comprendida dentro de la descripcion en el grado A (100%) pero que esa conducta
s6lo se manifiesta en la mitad de las ocasiones (la mitad del tiempo o 50%) el

resultado final del ponderado de la competencia por la frecuencia seria el
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resultante de calcular el 50% de 100. La competencia pondera seria de 50, por lo

cual una competencia observada en grado A al ser ponderada por la frecuencia se

torna en grado C.

Grado Gradoen % | Frecuencia | Frecuencia en | Ponderaciéon Grado resultante
% por ponderacién
A 100 La mitad | 50 100%0,50=50 C
del tiempo

El método de correccién descendente es mds confiable y también mds costoso,

requiere mayor entrenamiento de los evaluadores y mayor coste de procesamiento.

(pp. 117-127)

En sintesis, para el andlisis de los resultados de las evaluaciones de desempeio de los

Directores de Agencia, se realizé a través del método de correccién descendente, el cual

nos permite conocer el grado resultante por ponderacion del personal.
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7. RESULTADOS

A continuacién se puede observar los resultados obtenidos en la aplicaciéon de la
evaluacién de desempefio por competencias Especificas y Organizacionales de Sevicol
Ltda., la cual consistia en una autoevaluacién por parte de los Directores de agencia y una
evaluacion de 90° realizada por los siguientes jefes inmediatos: jefel la Doctora Patricia
Diaz, jefe 2 la Doctora Sandra Diaz y jefe 3 La Doctora Maria Isabel Almeida. Asimismo
se muestran los resultados en las tablas y gréficos estadisticos por cada evaluado.

En la primera tabla y gréfica se representa los resultados del Director de la Agencia
de Barranca del sefior Carlos Herndndez, donde se gréfica el nivel requerido, la
autoevaluacion, y los resultados de la evaluacion del jefe 1, jefe 2 y jefe 3 de las siete

competencias evaluadas.

Director de Agencia de Barranca Carlos Herndndez
Competencias Requerido | Autoevaluacién Jefel Jefe2 Jefe3

Liderazgo 100% 75% 75% 37,50% 37,50%
Capacidad de Planificacién y

Organizacion 100% 75% 75% 56,25% 56,25%
Relaciones Publicas 100% 75% 75% 56,25% 56,25%
Pensamiento Estratégico 100% 75% 75% 25,00% 25,00%
Orientacion Cliente Interno

y Externo 100% 75% 100% 56,25% 56,25%
Orientacion a Resultados 100% 75% 75% 50,00% 50,00%
Busqueda de Informacidn 100% 100% 75% 56,25% 56,25%

Tabla 1: Resultados de la autoevaluacion y evaluacion de jefes del director de agencia
Barranca.

Se logra conocer la percepcion de los resultados del sefior Carlos Herndndez en la
autoevaluacion, donde se evidencia su apreciacion frente a cada competencia. Segun los
porcentajes de su valoracién el evaluado se sitia en un Nivel bueno (75%), por sobre el
estandar.

En cuanto a la evaluacion que les hace el jefe 2 y jefe 3 se observa en los resultados
de la competencia Liderazgo y Pensamiento Estratégico, que se encuentra por debajo de

50% del nivel minimo o necesario para el perfil del cargo.
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Director de Agencia de Barranca Carlos Hernandez
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Grafica I: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Barranca

En la segunda tabla, se exponen los datos arrojados del sefior Carlos Jerez en la
autoevaluacién y evaluacién de los jefes. En la autoevaluacion, se evidencia su apreciacion
frente a cada competencia, donde segin los resultados la capacidad en las relaciones
publicas y orientacion al cliente interno y externo se encuentra por debajo de 50% del nivel
minimo o necesario para el perfil del cargo.

Por otra parte, en la evaluacién del jefe 1 se percibe que las competencias de
pensamiento estratégico y buisqueda de informacién se deben reforzar, pues los resultados
son de 25% y 37,50% son puntajes bajos en cuanto al promedio requerido para el perfil
del cargo. El jefe 2 y jefe 3 demuestran que el evaluado debe mejorar las siguientes
competencias: Liderazgo, Capacidad de Planificaciéon y Organizacién, Pensamiento
Estratégica, Orientacion Cliente Interno y Externo, Orientacién a Resultados, Buisqueda de

Informacion.
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Director de Agencia Cartagena Carlos Jerez

Competencias Requerido | Autoevaluacion | Jefe 1 Jefe 2 Jefe 3
Liderazgo 100% 100% 56,25% 25,00% | 25,00%
Capau_dad. f:le Planificacién y 50,00%

Organizacion 100% 50,00% 37,50% | 37,50%
Relaciones Publicas 100% 37,50% 75,00% 56,25% | 56,25%
Pensamiento Estratégico 100% 50,00% 25,00% 12,50% | 12,50%
Orientacion Cliente Interno y 75,00%

Externo 100% 37,50% 37,50% | 37,50%
Orientacion a Resultados 100% 75,00% 50,00% 25,00% | 25,00%
Busqueda de Informacion 100% 75,00% 37,50% 25,00% | 25,00%

Tabla 2: Resultados de la autoevaluacion y evaluacion de jefes del director de agencia

Cartagena.
Director de Agencia Cartagena Carlos Jerez
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Grafica 2: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Cartagena
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El director de la agencia de Villavicencio en su autoevaluacién, muestra que los
porcentajes son altos ya que oscilan entre 75% y 100%, aunque la competencia de
Relaciones Publicas se encuentra en un porcentaje del 50% nivel minimo para el puesto de
trabajo.

En los resultados de la evaluacion del jefe 1 se observa que seis competencias
oscilan entre 75%, aunque la competencia de Pensamiento Estratégico esta en un nivel
minimo para cargo. Ademds el jefe 2 y jefe 3 manifiestan en los porcentajes de la
evaluacién que las competencias: Liderazgo, Capacitacion de Planificacion y Organizacion,
Pensamiento Estratégico, Orientaciéon al Cliente Interno y Externo, Orientacién a los
Resultados y Busqueda de Informacion estdn por debajo de 50% del nivel minimo o

necesario para el perfil del cargo.

Director de Agencia Villavicencio Libardo Pico

Competencias Requerido | Autoevaluacion Jefe 1 Jefe 2 Jefe 3
Liderazgo 100% 100% 75,00% 37,50% 37,50%
Capacidad de
Planificacién y
Organizacion 100% 75,00% 75,00% 37,50% 37,50%
Relaciones Publicas 100% 50,00% 100% 56,25% 56,25%
Pensamiento Estratégico 100% 75,00% 50,00% 37,50% 37,50%
Orientacion Cliente
Interno y Externo 100% 100% 75,00% 37,50% 37,50%
Orientacion a Resultados 100% 100% 75,00% 37,50% 37,50%
Busqueda de Informacidn 100% 100% 75,00% 37,50% 37,50%

Tabla 3: Resultados de la autoevaluacion y evaluacion de jefes del director de agencia
Villavicencio.
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Director de Agencia Villavicencio Libardo Pico
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Grafica 3: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Villavicencio

Los resultados de la autoevaluacion del sefior Director de Barranquilla se
encuentran entre 56.25%, 75% y 100%. En cuanto a la evaluacién por parte del jefe 1 las
competencias de este sujeto se encuentran en un nivel minimo para ejercer el cargo. En la
valoraciéon del jefe 2 y jefe 3 se muestra que deben mejorar las competencias de
Pensamiento Estratégico, Orientacion a los Resultados y Busqueda de Informacién ya que

se encuentra por debajo del porcentaje minimo que se requiere para ejercer el puesto.
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Director de Agencia Barranquilla Ernesto Garbiras

Competencias Requerido Autoevaluacion | Jefel Jefe 2 Jefe 3
Liderazgo 100% 56,25% 56,25% | 56,25% 56,25%
Capacidad de Planificacion y
Organizacion 100% 100% 56,25% | 56,25% | 56,25%
Relaciones Publicas 100% 100% 56,25% 56,25% 56,25%
Pensamiento Estratégico 100% 75,00% 56,25% 25,00% 25,00%
Orientacion Cliente Interno
y Externo 100% 100% 56,25% | 56,25% 56,25%
Orientacion a Resultados 100% 75,00% 56,25% 37,50% 37,50%
Busqueda de Informacidn 100% 56,25% 75,00% 37,50% 56,25%

Tabla 4: Resultados de la autoevaluacién y evaluacién de jefes del director de agencia
Barranquilla.

Director de Agencia Barranquilla Ernesto Garbiras
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Grafica 4: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Barranquilla

Los datos obtenidos en los puntajes de la autoevaluacion de la Directora de Agencia
de Bogotd, demuestran que tres de las competencias estan por debajo del puntaje minimo
que se necesita para el perfil del cargo. Es necesario capacitar a esta persona en la
realizacion de las competencias Capacitacion de Planificacion y Organizacion, Pensamiento

Estratégico y Busqueda de Informacion. Asimismo se puede ver en los resultados de la
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evaluaciéon del jefe 2 y jefe 3 que la persona obtuvo un puntaje menor al 50%, lo que

evidencia la necesidad de reforzar las competencias de: Capacitacion de Planificaciéon y

Organizacion, Pensamiento Estratégico y Biisqueda de Informacién

Director de Agencia Bogota Angela Diaz

Competencias Requerido | Autoevaluacion | Jefe 1 Jefe2 | Jefe3

Liderazgo 100% 100% 75,00% | 56,25% | 56,25%
Capacidad de Planificacion y

Organizacion 100% 37,50% 50,00% | 37,50% | 37,50%
Relaciones Publicas 100% 75,00% 75,00% | 56,25% | 56,25%
Pensamiento Estratégico 100% 25,00% 56,25% | 37,50% | 37,50%
Orientacion Cliente Interno y

Externo 100% 100% 75,00% | 56,25% | 56,25%
Orientacion a Resultados 100% 75,00% 100% 56,25% | 56,25%
Busqueda de Informacidn 100% 25,00% 50,00% | 37,50% | 37,50%

Tabla 5: Resultados de la autoevaluacién y evaluacion de jefes del director de agencia

Bogota.

Director de Agencia Bogota Angela Diaz
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Grafica 5: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Bogota
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En la tabla y grifica 6 se representa los resultados del Director de la Agencia de
Cucuta, donde se sintetiza el nivel requerido, la autoevaluacién, y los resultados de la
evaluacion de los tres jefes.

En los datos obtenidos de la autoevaluacion del sefior Oscar Contreras se puede ver
que la competencia de Capacidad de Planificacién y Organizacion estd por debajo del nivel
minimo que es necesario para el perfil.

Observando los resultados de la evaluacion del jefe 1, se sugiere mejorar la
competencia de “Pensamiento Estratégico”. En cuanto a la evaluacion que les hace el jefe 2

y jefe 3 se observa en los resultados que existen falencias en varias de las competencias.

Director de agencia Cicuta Oscar Contreras

Competencias Requerido Autoevaluacion Jefe 1 Jefe 2 Jefe 3
Liderazgo 100% 75,00% 56,25% 75,00% 37.50%
Capacidad de
Planificacién y 100% 37,50% 56,25% 37,50% 25,00%
Organizacién
Relaciones Publicas 100% 56,25% 100% 75,00% 56,25%
Pensamiento 100% 56,25% 37,50% 12,50% 12,50%
Estratégico
Orientacion Cliente 100% 100% 100% 75,00% 37,50%
Interno y Externo
Orientaci6n a 100% 50,00% 56,25% 37,50% 37,50%
Resultados
Bisqueda de 100% 75.00% 75.00% 12.50% 37.50%
Informacién

Tabla 6: Resultados de la autoevaluacion y evaluacion de jefes del director de agencia
Cucuta.

34



Director de agencia Cicuta Oscar Contreras
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Grdfica 6: Competencias Evaluadas en el Director de Agencia de Ciicuta

Resultados generales de la evaluacion de desempeiio segin los jefes

Competencias

Agencia de
Barranca

Liderazgo

50,00%

Capacidad de
Planificacién y
Organizacién

62,50%

Relaciones
Publicas

Pensamiento
Estratégico

Orientacion Cliente
Interno y Externo

62,50%

70,83%
Orientacion a
Resultados 58,33%
Busqueda de
Informacién 62,50%

Agencia
de

Cartagena | Villavicencio

Agencia
Agencia de | Agencia de | Agencia de de
Barranquilla| Bogota Cicuta

50,00%

56,25%

62,50%

50,00%

56,25%

70,83%

50,00%

56,25%

70,83%

Tabla 7: Resultados generales de la evaluacion de desempeiio segun los jefes

56,25%
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De acuerdo a los resultados, se manifiesta que la competencia ‘“Pensamiento
Estratégico” en todos los casos de los directores evaluados, es la que tiene el minimo
promedio, ya que estd por debajo del 50%, se evidencia su poca ejecucion y aplicacion. Por
otra parte, la competencia de mayor promedio es la de “Relaciones Publicas” en la totalidad
de los evaluados se aprovecha y desarrolla en el cargo.

Teniendo en cuenta los porcentajes de los tres grados la mayoria de las
competencias tanto especificas como organizacionales se ponderan en el Grado C, esto
significa que el personal evaluado presenta debilidades en sus destrezas, actitudes y

conocimientos que hacen parte de sus funciones diarias.
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8. DISCUSION

Una vez realizado el proceso de pasantia en la empresa Sevicol Ltda., se reconoce
la importancia y efectividad de la implementacién del modelo de gestion por competencias,
éste debe cumplir con los objetivos, mision, vision, es decir a todo lo que haga parte de la
planeacion estratégica de la misma organizacion.

El modelo contribuye a formar personas con aptitudes para ir de la mano con los
objetivos de la empresa, también aporta en el fortalecimiento de su estructura y
organizacion en los procesos de seleccion, ya que para alcanzar el éxito de la empresa es
valioso contar con un buen equipo de personas competentes que cumplan con los objetivos
organizacionales y asi mantenerse en el mercado de seguridad.

El modelo de gestion por competencias centra el analisis en el desarrollo de las
habilidades de las personas, buscando lograr que el desempefio laboral sea exitoso a través
de un seguimiento continuo del comportamiento organizacional mediante la evaluacion de
sus competencias. Asimismo, el trabajo por competencias en las empresas favorece el
desarrollo organizacional, aportando al mejoramiento del buen desempeiio de los
empleados, al desarrollo econdmico y social de la organizacion en el mercado.

Sevicol Ltda., es una organizacién reconocida por sus estructuras y excelentes
servicios de seguridad a nivel nacional, cuenta con talento humano capacitado y adecuado,
ha logrado expandirse construyendo agencias en diversas ciudades de Santander.

Estas agencias se encuentran dirigidas y direccionadas por un lider el “director de
agencia”, cargo importante dentro del desarrollo organizacional ya que son el medio de
conduccion en el mercado de seguridad. El cargo de Director de agencia es clave en la
organizacion, dado que las personas que lo ejecutan son responsables en contribuir a una
mayor productividad y competitividad, por tanto es necesario dar seguimiento a su
desempefio.

El trabajo de pasantia permitié6 conocer el desempefio de los Directores de
Agencias mediante la evaluaciéon de competencias Organizacionales y Especificas, en los
resultados se evidenci6 el nivel o grado de competencias que amerita los directores. Alli se
logré conocer que la mayoria de las competencias evaluadas de los directores se encuentran

en el grado C nivel minimo, lo cual demuestra la necesidad de fortalecer, es de importancia
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evaluar el desempefio en las agencias, ya que esto, permite identificar los aspectos mds

relevantes a capacitar para generar impacto en el desarrollo organizacional.

9.

CONCLUSIONES

Los directores de agencias de Sevicol Ltda., que participaron en el proyecto de
pasantia, tienen distintos conceptos acerca de las competencias, aunque todas las
percepciones sefialan a un mismo propdsito, lo orientan con aptitudes,
conocimientos, habilidades y capacidades que le sirven para llevar a cabo sus

funciones en la organizacion.

Los directores de agencias de Sevicol Ltda., piensan que las personas nacen con las
competencias, y que a través de la experiencia se van desarrollando y fortaleciendo

sus habilidades aunque unas més que otra.

Durante la capacitacién conceptual de competencias los directores evaluados en el
proyecto de pasantia, evidenciaron que tienden a confundir sus funciones del cargo

con las competencias.

Durante el proyecto de pasantia se evidencié que los seis directores evaluados, no

tienen claro las competencias organizacionales de Sevicol y especificas del cargo.

En general, la mayoria de los evaluados reconocen que tienen debilidades y
falencias en sus destrezas, también manifiestan la necesidad de recibir

capacitaciones anualmente.

Para Sevicol Ltda., es de vital importancia medir a sus empleados a través de las
evaluaciones de competencias, puesto que nos permite conocer las habilidades,
capacidades y actitudes que aplican en su desempefio diario para optimizar las

estrategias organizacionales.

Sevicol Itda., busca actualmente en la implementacién de modelos de competencias,

la mejora continua para mantener a las personas altamente calificadas y
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10.

competitivas que permita a la organizacion tener reconocimiento en el mercado de

seguridad y vigilancia privada.

Para concluir la implementaciéon de herramientas como la evaluacién de desempefio
de las competencias organizacionales y especificas tienen importancia en el
desarrollo organizacional de la compaiia, puesto que son el soporte de mejoras

continuas, que permite conocer el ejercicio periddico de los directores de agencia.

RECOMENDACIONES

A partir de los resultados identificados con la aplicacion de la evaluacion de
desempefio por competencias especificas y organizacionales en los Directores de
agencias de Sevicol, se hizo evidente algunos aspectos por mejorar.

En primer lugar, es necesario confeccionar el diccionario de competencias y
comportamientos, donde se pueda identificar de manera clara y concisa los niveles
de cada una de las competencias que existan en los diferentes cargos de la
institucion. Este diccionario es necesario realizarlo a la medida de la empresa, ya
que las organizaciones tienen objetivos, mision y vision diferentes, y las personas
cambian dentro de ellas, 1o mismo sucede con las competencias. También cada
empresa debe decidir las competencias que necesita desarrollar en sus trabajadores
y asi lograr sus fines especificos.

Por otra parte, se evidencio la necesidad de disefiar programas de formacion y
entrenamiento semestral o anual exclusivamente con los directores de agencias. Es
necesario entender que la capacitacion en la organizacién se plantea con el
propésito de transmitir conocimientos, generar cambios necesarios para continuar
compitiendo en el mercado de seguridad.

Asimismo, se recomienda realizar entrenamiento para el desarrollar al
personal (recurso humano), puesto que beneficia a la empresa a ser competitiva.

Se sugiere a la organizacion establecer anualmente espacios de encuentros con
todos los directores de agencias y con los directores de cada area de la organizacion,
donde se haga un seguimiento del trabajo a nivel administrativo, operativo,

comercial y financiero. Por consiguiente, en ese espacio socializar los
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reconocimientos por los resultados alcanzados en sus labores de cada una de las
areas de la empresa.

Finalmente, se recomienda realizar anualmente una evaluacion de 360° con
los directores de agencias, ya que proporciona informaciéon mds amplia del
desempefio de sus labores, puesto que ésta evaluacion involucra al jefe del jefe,

jefes directos, pares, cliente interno y externo, clientes y subordinados.
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