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INTRODUCCIÓN 

 

El Banco de Machala es una institución fundada el 16 de julio de 1962, las operaciones 

inicialmente se realizaron en la ciudad de Machala capital de la provincia del Oro, por el 

señor Dr. H.C. Don Estaban Quirola Figueroa. 

 

Se forma como un Banco Comercial Privado, con el objetivo de impulsar el desarrollo 

de las actividades productivas de la provincia; cinco años después de la fundación inicia 

la expansión del Banco contando en la actualidad con una cobertura de oficinas a nivel 

nacional. 

 

El Banco de Machala es una institución financiera de calificación AA+, la misma que 

fue otorgada por la calificadora de riesgo Class International Rating el 27 de diciembre 

del 2016; entre los valores que la institución tiene se puede mencionar la prudencia y 

vocación de servicio, ambos orientados a la buena atención al cliente externo e interno. 

 

La misión de la institución es: “brindar soluciones financieras de calidad a nuestros 

clientes, con responsabilidad social contribuyendo al crecimiento y desarrollo del país, 

con un equipo humano comprometido dentro de un buen ambiente laboral, para generar 

valores a los accionistas”. (BancoDeMachala, 2017) 

 

Considerando la misión el Banco busca crear un buen ambiente laborar para que su 

equipo humano se comprometa con sus labores, de esta forma el propósito de este 

proyecto de titulación es generar el ambiente buscado por la institución financiera. 
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El departamento de Recursos Humanos no pertenece a la mayoría de los procesos de 

la cadena de servicios que una institución financiera ofrece, no obstante, los servicios que 

ofrece a los otros departamentos es muy importante para el buen desempeño y operación; 

sin un sistema de selección adecuado la empresa no tendría el personal capacitado para 

ejecutar; también ofrece productos como los perfiles de cargos, manuales de funciones, 

factores de riesgos, condiciones ambientales y entre otros. 

 

El análisis de los cargos dentro de una empresa es muy importante ya que de esta forma 

se puede agilizar los sistemas de trabajo, ayuda a calificar de manera precisa a los 

colaboradores, asigna las responsabilidades detalladas y estable el perfil apropiado para 

cubrir la necesidad de la empresa, de esta forma los trabajadores pueden realizar su 

contribución física e intelectual en sus actividades a cambio de la compensación salarial 

y demás beneficios no monetarios como crecimiento, reconocimiento, poder e 

integración, los que aportan a su realización espiritual. 

 

La valoración de cargos se convierte en necesidad para la empresa cuando se presentan 

problemáticas como inconformidad salarial, estancamiento desmotivación, duplicidad de 

funciones, entre otros que serán indicados y manejados en esta investigación. 

 

El presente proyecto busca estudiar los factores antes mencionados, investigar sobre 

las distintas metodologías desarrolladas para implementar en una empresa. 
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CAPÍTULO I DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.1 Planteamiento del problema de investigación 

 

El departamento de Recursos Humanos es parte fundamental de la administración de 

los trabajadores; partiendo desde el proceso de selección en donde se escogerá al personal 

adecuado para la correcta ejecución de los distintos procesos establecidos previamente 

por la empresa; pero esto no se da acabo si no se ejecuta una descripción de perfiles de 

cargos eficaz, la mayor parte del tiempo las empresas se encuentran con la dificultad al 

momento de seleccionar a un candidato ya que este no cumple con la experiencia, nivel 

académico o el valor agrado que la empresa busca. 

 

De lo antes mencionado se puede resaltar tres aspectos vitales en el proceso de 

selección (experiencia laboral, conocimiento/instrucción, aporte o valor agregado); 

también nos encontramos que estos aspectos no son valorados y al momento de la 

selección solemos encontrarnos con inconformidad por parte del candidato frente a bajas 

remuneraciones versus las expectativas que tiene la empresa de la persona seleccionada.  

 

En la actualidad dentro del área de operaciones del Institución Financiero Banco de 

Machala S.A. se puede observar inconformidad respecto a la remuneración percibida 

creando de esta forma un malestar, esto se refleja en la rotación del personal del área 

afectada, lo cual representa un 30% de la nómina general, quejas constantes e 

inconformidad respecto a los valores recibidos. Se puede observar la existencia de 

remuneraciones que no tienen relación respecto a las responsabilidades desempeñadas. 
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Según el Código de Trabajo capítulo IV Art. 79.- Igualdad de remuneración. - A 

trabajo igual corresponde igual remuneración, sin discriminación (…) más, la 

especialización y práctica en la ejecución del trabajo se tendrán en cuenta para los efectos 

de la remuneración. 

 

En base a la disposición mencionada con anterioridad, es conveniente realizar una 

investigación para comprobar si el artículo 79 del código de trabajo se cumple dentro del 

área que presente mayor inconformidad respecto a la remuneración; de igual forma se 

busca realizar la regularización de sueldo (en caso de ser factible), brindando de este 

modo un alivio económico a los empleados para que de esta manera genere un ambiente 

de “reconocimiento” a sus funciones realizadas y conocimientos previamente adquiridos 

en base a una evaluación previa, motivando a un buen desempeño, y por ende disminuir 

las quejas de los clientes ayudando a mejor la imagen de la institución. 

 

La valoración de los cargos se ha vuelto de suma importancia para las empresas ya que 

al momento de desear cubrir una vacante es recomendable realizar un analizar profundo 

de las funciones que este cargo desempeñara y que estas sean el reflejo del perfil de 

búsqueda de personal. 

 

Otros de los problemas con los que una empresa se puede encontrar son las metas y 

objetivos que exigen cumplir a sus trabajadores, pero no tienen un proceso de 

reconocimiento por el cumplimiento afectando a largo plazo la motivación de los 

empleados. 
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Tabla 1. Consecuencias de la problemática 

 

Elaborado por autor. 

1.2 Formulación del problema de investigación 

 

Considerando lo antes mencionado; nos formulamos la siguiente pregunta: 

¿Existe realmente una subvaloración del personal del área de operaciones conforme a 

la relación remuneración-funciones? 

 

1.3 Sistematización del problema 

 

Para profundizar en este proyecto se debe plantear una sistematización la misma que 

se basa en las siguientes preguntas: 

¿La distribución de los organigramas departamentales se encuentra correctamente 

asignada? 

¿La distribución de funciones en los cargos del área de operaciones es la adecuada? 

Mala definición de perfiles de 

cargos 

-Se sobre valora un cargo y se vuelve difícil por cumplir 

con todos los requisitos solicitados. Por otra parte, los 

aspirantes crean una alta aspiración salarial. 

Desconocimiento de 

funciones 

-El desconocimiento de las funciones de un cargo, provoca 

confusión entre función, responsabilidad, tarea y actividad. 

Grandes diferencias en la 

escala salarial 

-Inconformidad en los colaboradores de cargos de igual 

nivel, ideas de preferencia hacia un grupo dentro de la 

empresa.  

-Desmotivación al momento de cumplir las metas 

Incorrecta o no aplicación de 

promociones internas 

-No hay oportunidad de crecimiento profesional dentro de 

la empresa 

-Escasas promociones salariales o ascensos 
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¿El incremento de carga laboral amerita el aumento salarial en los cargos cuyas 

funciones sean afectadas con este estudio? 

 

1.4 Justificación del tema 

 

Aplicando una metodología de valoración de cargos fundamentado en la experiencia 

laboral, conocimiento/instrucción, aporte o valor agregado del candidato y carga laboral 

a desempeñar en la empresa, se puede establecer reglas y normas imparciales que podrán 

permitir que los colaboradores tengan un trato justo en la definición de sueldos y esto a 

su vez facilitará la verificación de las remuneraciones, los ascensos laborales y la 

reducción de rotación disminuyendo el gasto que conlleva el proceso de selección para 

cubrir la vacante. Implementar una metodología de valoración de cargos ayudará a la 

óptima definición de funciones y responsabilidades de los cargos; esto aportará 

reduciendo la carga laboral y evitando que las funciones de los cargos se dupliquen. 

 

La “Propuesta para diseñar un procedimiento para la evaluación y valoración de cargos 

en el área de operaciones en la Institución Financiera Banco de Machala S.A.” es un 

proyecto en el cual se busca la correcta distribución de las funciones dentro de los cargos 

sin crear una carga laboral excesiva, de igual forma con la implementación de este 

procedimiento se verán beneficiados ambas partes (empleados y empleadores). 

 

El empleador podrá obtener un aumento en el desempeño de los colaboradores del 

personal del área de operaciones ya que, con la evaluación y valoración de cargos, las 

remuneraciones quedarán equilibradas respecto a las responsabilidades desempeñadas 
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por cada empleado, repercutiendo en la atención y satisfacción en los clientes actuales, 

disminuyen el nivel de quejas producido por la mala atención. 

 Por otra parte, los empleados obtendrán el beneficio de poder ganar un sueldo 

acorde a las funciones desempeñadas y según los resultados de la evaluación y valoración 

del cargo desempeñado. 

 

 La “Propuesta para diseñar un procedimiento para la evaluación y valoración de 

cargos en la Institución Financiera Banco de Machala” se encargará de generar un alivio 

económico a los cargos cuyas evaluaciones se hayan hecho acreedoras al ajuste de 

remuneración, obteniendo a su vez la mejora del desempeño laboral por parte de lo 

colaboradores. 

 

1.5 Objetivo general  

 

Desarrollar un procedimiento para la valoración y clasificación de puestos en el área 

operativa, con la finalidad de establecer remuneraciones apropiadas acorde a sus 

funciones. 

1.6 Objetivos específicos 

 Analizar los puestos del área de operaciones y determinar cuáles son los cargos 

indispensables para el correcto funcionamiento de dicho departamento. 

 Identificar las funciones asignadas a cada cargo y determinar si la distribución 

de funciones en el área a estudiar es la adecuada. 

 Diseñar las nuevas funciones que realizaran los distintos cargos e implementar 

la nivelación de remuneración dependiendo de las tareas y responsabilidades a 

desempeñar por el cargo. 



8 
 

 

1.7 Delimitación o alcance de la investigación 

 

La delimitación de la investigación se llevará de la siguiente forma: 

 

Tabla 2. Delimitación de la investigación 

 Elaborado por autor. 

 

Esta propuesta se llevará a cabo de manera trimestral por parte del departamento de 

Recursos Humanos, por medio de los respectivos jefes directos del área; esta evaluación 

consideraría los aspectos mencionados en el artículo 79 del Código de Trabajo: funciones, 

especialización y desempeño. 

 

1.8 Idea a defender 

Gestionar un procedimiento de Evaluación y Valoración de puestos generará 

mayor satisfacción respecto al ambiente laborar, esto con llevará a una mejor atención al 

cliente disminuyendo el nivel de reclamos y mejorando la imagen institucional. 

 El procedimiento una vez implementado ayudará también a la institución a evitar 

la sobrecontratación de personal innecesario. 

  

Problema: Descontento por sobre cargo de funciones y no 

compensación de lo mismo 

Área Objetivo: Área operativa ya que atiende a los clientes y pueden 

trasmitir a estos su descontento creando malestar 

Número de personas: 299 

Propuesta: Evaluar cargos y sus funciones y nivelar el sueldo de ser el 

caso  

Período: 2017 
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Capítulo II MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes referenciales 

Análisis de roles en RRHH (Recursos Humanos). Formación. Experiencia. 

Conocimientos del personal. Método de comparación de factores. Perfiles y Escalas guías 

de Hay (INSTITUTO UNIVERSITARIO DE TECNOLOGÍA ANTONIO JOSÉ DE 

SUCRE, Guarenas, 17 de Noviembre de 2012). 

“Las metodologías de valoración de cargos son un procedimiento mediante 

el cual se aplican criterios de comparación para conseguir una valoración relativa 

interna entre los cargos, cuyo proceso la Administración de Recursos Humanos 

utiliza en forma técnica, basándose en un análisis completo de roles y 

competencias.” 

 

HOMOLOGACIÓN Y VALORACIÓN DE PUESTOS DE LA EMPRESA 

INDUSTRIAL - PROPUESTA DE HERRAMIENTA (Díaz Gloria, Laguna María, 

Tejada Emerson y Urbina Franco, 2011) 

“En una empresa industrial, líder en su rubro, encontramos muchos 

puestos símiles y no contaban con un sistema valoración de puestos, que está 

ligado al análisis, tratando de justificar su valor real, para otorgarles una 

remuneración adecuada. Como solución se propone implementar una herramienta 

de homologación y valoración de puestos, que permita equiparar, reducir y 

unificar los puestos, de tal manera que solo queden los puestos necesarios y que 

estén valorados con un sistema comprobado y objetivo.” 
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DISEÑO DE UNA POLÍTICA SALARIAL Y UN SISTEMA DE 

REMUNERACIÓN VARIABLE PARA LA EMPRESA INDUSTRIAS ALES C.A, 

Mero, Diana y Villa Verónica, 2014). 

“El presente estudio tiene como objetivo realizar una propuesta de política 

salarial para los cargos del área de envase de la empresa INDUSTRIAS ALES 

C.A., esta investigación permitirá contribuir significativamente a la gestión de 

talento humano a través de una buena administración de salarios, teniendo en 

cuenta las funciones y el perfil del cargo así como el nivel de desempeño del 

empleado, y a la vez contribuir a la Organización con personal motivado, bajar los 

indicadores de rotación y aumentar la productividad y calidad de los productos.” 

2.2.1 El salario 

Podemos encontrar diferentes definiciones de lo que es el Salario, 

el Diccionario Enciclopédico Ilustrado Larousse define el salario "como la remuneración 

de la persona que trabaja por cuenta ajena en virtud de un contrato laboral, también otra 

definición dada al salario es: como toda la retribución que percibe el hombre a cambio de 

un servicio que ha prestado con su trabajo". 

 

- Según I. Chiavenato, este define el Salario como:" Salario es el total de 

las percepciones económicas de las trabajadoras, en dinero o en especie, 

por la prestación profesional de los servicios laborales por cuenta ajena". 

 

-Según Strauss y Sayles, este define el Salario como: "Es 

un procedimiento sistemático para establecer una estructura de 

remuneración". 

- Mientras que Rafael Alburquerque, a este lo define como" Es toda 

compensación percibida por el hombre a cambio de un servicio que ha 

prestado con su trabajo, es decir, la remuneración por una actividad 

productiva". 

http://www.monografias.com/trabajos12/diccienc/diccienc.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/cont/cont.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/mercambiario/mercambiario.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
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Se considerará salario la totalidad de las percepciones económicas de los 

trabajadores, en dinero o en especie, por la prestación profesional de los servicios 

laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma 

de remuneración, o los períodos de descanso computables como de trabajo. 

 

El Código de trabajo de la República Dominicana " ley 16-92" establece 

textualmente en su artículo 192 el salario como la Retribución que el empleador debe 

pagar al trabajador como compensación del trabajo realizado. Se establece igualmente en 

el párrafo de este mismo artículo, que el salario se integra por el dinero en efectivo que 

debe ser pagado por hora, por día, por semana, por quincena o por mes al trabajador y por 

cualquier otro beneficio que obtenga por su trabajo. Esto nos quiere decir que el trabajo 

no solo puede ser pagado en dinero metálico sino también por medio de cualquier especie 

que le genere al trabajador un beneficio. 

 

El salario es el elemento monetario principal en la negociación de un contrato de 

trabajo. Es la contraprestación en la relación bilateral, aunque en algunas ocasiones se 

tienen también en cuenta otras condiciones laborales como vacaciones, jornada, etc. 

 

La remuneración salarial es uno de los aspectos de las condiciones de trabajo que 

más directamente influyen en la vida diaria de los trabajadores. Desde sus primeros años 

de existencia, el centro de la acción la Organización Internacional del Trabajo ha girado 

en torno al nivel de los salarios y la Organización ha luchado constantemente por 

establecer normas que garanticen y protejan el derecho de los trabajadores a percibir un 

salario justo. Según la Constitución de la OIT (1919) "la garantía de un salario vital 

adecuado" es uno de los objetivos cuya consecución es más urgente. 

http://www.monografias.com/trabajos12/eticaplic/eticaplic.shtml
http://www.monografias.com/trabajos910/la-republica-platon/la-republica-platon.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/libapren/libapren.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/bane/bane.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indi/indi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/indi/indi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/categoria-accion/categoria-accion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/frenos/frenos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/consti/consti.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
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2.2.2 La valoración de funciones 
 

Generalidades 

Partimos del esquema de siempre. Debe tenerse en cuenta que el sistema de 

Gestión de los RR.HH. lo presentamos como un Sistemas de Sistemas (Subsistemas). 

Esto quiere decir que los diferentes subsistemas funcionan en interrelación. Una 

disfunción en el subsistema de retribuciones puede tener y tiene repercusiones en el clima 

laboral, en la información, en la accidentabilidad, etc. 

 

La Gestión del Factor Humano en las organizaciones implica la administración 

justa del fondo de salarios del personal. 

  

El reparto de la masa salarial, las tensiones y fenómenos que aparecen en torno a 

los salarios, tanto de tipo humano como económico, no deben ser algo imprevisto en las 

organizaciones. 

  

En las políticas del área de los RR.HH. tiene que aparecer definido el tratamiento 

que se debe dar a las retribuciones. Esta política y las acciones que de ella dimanan no 

son posibles, sin embargo, si antes de su elaboración no se conoce cuál es el valor que 

tiene cada puesto de trabajo de la organización. 

  

Los métodos y técnicas que nos van a ayudar en la tarea de conocer el valor de los 

puestos que existen en una organización se engloba dentro de lo que llamamos Valoración 

de Puestos de Trabajo. 
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Determinación 

El nivel de los salarios, así como las relaciones entre ellos, dentro de la Empresa, 

no deben dejarse al azar, ni derivar únicamente de la situación del mercado de trabajo. Su 

determinación es función de una serie de factores que se mueven en escalas muy elevadas, 

tales como la situación económica del país o del Sector Industrial, la zona en que esté 

ubicada la empresa, etc. 

  

El nivel general de los salarios está determinado, pues, por varios factores: 

 Situación económica del país. 

 Acción de los poderes públicos. 

 Presión sindical. 

 Coste de vida. 

 Situación financiera de la empresa. 

 Productividad. 

 Comercialización de los productos y servicios. 

 El mercado. 

 

2.2.3 Métodos de valoración 

Estas técnicas son los denominados métodos cualitativos y cuantitativo la 

valoración de cargos, estos buscan obtener información a partir de la descripción y el 

análisis de puesto para tomar decisiones comparativas respecto a ellos. 

Es decir, los métodos de valoración de puestos es un proceso sistemático diseñado 

para establecer relaciones y diferencias en las funciones de cada puesto y los sueldos de 

una organización, permitiendo identificar la imputación relativa de todos y cada uno de 

ellos en la empresa 
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Figura 1 Métodos de valoración 

 

Elaborado por autor. 

 

Métodos cualitativos 

Que no descomponen al puesto en factores, ni determinan qué tan complejo es. 

Simplemente ordenan o clasifican los puestos tomándolos como un todo. 

-Ventajas: Sencillos por no requerir procedimientos estadísticos y 

matemáticos, fáciles, económicos. 

-Desventajas: Difícil que los acepten los empleados, no considera los 

factores del puesto simplemente los jerarquizan uno frente a otro haciendo 

más difícil determinar los salarios que corresponden. 

Los métodos cualitativos son los siguientes: 

 Métodos de jerarquización 

 Métodos de Categorías predeterminadas o Clasificación por grados 

 Método de puntos 

 Método de comparación. 

 

Métodos de Jerarquización. 

Se comparan los diferentes trabajos sin descomponerlos en factores y se ordenan 

desde al más complejo hasta el menos complejo. 

Jerarquización ascendente - descendente. 
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   El jurado se encarga de estudiar los descriptivos de cargo de cada puesto. 

   Se escoge el descriptivo más complicado y el menos complicado. 

 Los puestos intermedios se jerarquizan por el jurado agrupándolos del más 

complicado y menos complicado. 

 Debe haber concordancia aceptable entre los miembros del consejo para 

jerarquizar. 

 

Comparación de parejas. 

 Comparar en parejas cada uno de los puestos. 

 Si dentro de la pareja que se compara existe un cargo más complicado que otro se 

le otorga un apunto al menos complicado. 

 Por último se realiza la sumatoria de todos los puntos obtenidos y se categorizan 

según los resultados. 

2.2.4 Métodos de Categorías predeterminadas o Clasificación por grados. 

 

Tabla 3. Evaluación de cargos por dimensión y factores 

Elaborado por autor. 

 

En éstos se clasifica o encasilla cada puesto en uno de los grados o categorías 

correspondiente a una escala previamente establecida.  

Elaborar el manual o escala de clasificación. 

 

Entorno de la organización 

Dificultades del entorno 

Impacto económico 

Relación del lugar de trabajo 

 

Marco de contribución 

Reducción de problemas 

Toma de decisiones rápidas y 

autónomas 

 

Perfil de factores de desempeño eficaz 

Formación académica 

Habilidades 

Estándares de gestión eficaz 
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El objetivo es confeccionar una escala de categorías o grados para toda la empresa. 

 

 

Métodos cuantitativos 

Métodos de puntos por factor 

Métodos de comparación de factores 

Métodos de perfiles y escalas guías de Hay 

Método de evaluación por puntos 

Método total value 

 

Método de Puntos por factor (Point Rating) 

Es el que mide el contenido de los puestos de acuerdo con la importancia de los 

diferentes componentes o factores del mismo reflejado en una escala de puntaje. Este 

sistema ideado por Merril R. Lot en el año 1925, es el primer método de carácter analítico 

y el más utilizado por las empresas. Es uno de los métodos más precisos y completos, al 

medir el contenido de los puestos de acuerdo con la importancia de los diferentes 

componentes o factores del mismo, reflejada en una escala de puntaje. Es un método que 

proporciona una mínima subjetividad y alta coherencia en las decisiones emitidas 

respecto al nivel de complejidad de los cargos. Permite la valoración del puesto mediante 

la acumulación de las puntuaciones de cada uno de sus factores principales o 

componentes, y según el nivel de intensidad o la presencia de cada uno de tales factores 

en el puesto. El punto es el valor de relación. El sistema de puntos es un procedimiento 

cuantitativo para evaluar los puestos que determina el valor relativo del puesto al calcular 

el total de puntos que se le asignan. 

 

El método de comparación de factores (The factorcomparison Method) 

En 1926 Eugene Benge recibió de la Philadelphia Rapid Transit Company de 

Estados Unidos la petición de preparar un método para la ordenación de los salarios y 
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horarios de los trabajadores de la compañía debido a las insuficiencias que presentaba la 

aplicación del método de puntos. Benge y sus colaboradores, Samuel L. H. Burk y 

Edward N. Hay, bajo la supervisión de Thomas E. Mitten iniciaron una serie de trabajos 

que culminarían en el diseño de una nueva metodología que aunaría los principios de la 

valoración mediante puntos y de la ordenación que, posteriormente, sería conocido con 

el nombre de, método de comparación de factores, (Benge, Burk y Hay, 1941). 

 

Método de Perfiles y Escalas Guías de Hay.  

Es una combinación de: 

 La graduación de puestos o categorías por punto. 

 El método de comparación de factores. 

Es utilizado de manera principal para puestos de nivel administrativo y técnico. 

Los factores más importantes son: 

Conocimiento requerido para hacer un trabajo (Competencia). 

 El tipo de pensamiento necesario para resolver los problemas comunes. 

 Las responsabilidades asignadas. 

 Los puestos se clasifican por el orden de importancia en las estructuras, pero 

también se determinan las distancias entre categorías o posiciones. 

Los factores se presentan en ciertos tipos de patrones que parecen característicos 

de algunas clases de puestos. 

La evaluación de puestos se debe centrar en la naturaleza y requisitos del puesto 

en sí, y no en las habilidades, antecedentes, características o sueldo. 

 

Método de evaluación por puntos 

 Este método fue creado por el norteamericano Merril R. Lott y es el más 

perfeccionado y utilizado de los métodos para la evaluación de cargos. Esta técnica se 

caracteriza como cuantitativa ya que consiste en asignar valores numéricos (puntos) a 
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cada componente que conforma el cargo y de esta forma podemos obtener la sumatoria 

total de los valores numéricos. El método de evaluación por puntos se basa en un trabajo 

previo de análisis de cargos y exige las siguientes etapas: 

1. elección de factores de evaluación. La identificación de los factores está directamente 

relacionada con los tipos de cargos que van a evaluarse. Más que de factores individuales, 

se habla de cuatro grupos de factores 

a. Habilidades 

b. Responsabilidades 

c. Esfuerzo 

d. Las condiciones de trabajo 

 

Figura 2 Método de evaluación por puntos 

Elaborado por autor. 
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Método Total value. (Método Cuantitativo) 

Se establece la identidad de la organización mediante interrelacionar los tres dominios 

básicos: 

 Propósitos (qué), Satisfacer sus grupos de interés, cumplir su razón de ser. 

 Capacidades (cómo), Recursos, procesos, cultura, habilidad adaptativa. 

 Competencias (quién). Disponibilidad de las personas comprometidas y capaces de 

poner en práctica las estrategias del negocio. 

 Propósito - Capacidades: Ubica los procesos de mejoramiento y productividad. 

 Propósito - Competencia: Identifica los procesos de creación del compromiso y 

definición de los roles y relaciones. 

 Capacidades - Competencia: Establece los procesos de desarrollo personal y 

aprendizaje organizacional. 

 

2.3 Marco Conceptual 

 

Análisis De Puesto. - Análisis de las partes que conforma la complejidad de un puesto 

de trabajo y de las particulares que un individuo debe cumplir para desenvolverse con 

normalidad en el cargo o puesto. 

 

Clasificación De Puestos. - Practica que se utiliza en el estudio del entorno de los 

puestos de trabajo para separarlos por variedad y estratos funcionales o laborales, y que 

busca un correcto establecimiento de los cargos administrativos dentro de la organización 

con una repartición enfocada de las responsabilidades y una equilibrada remuneración. 

 

Competencias. - Se refiere a los mínimos de capacidades individuales con las cuales 

debe contar un colaborador para cumplir con las tareas intrínsecas a su cargo. 

 

Complejidad del Puesto. - Es el grado de riesgo que a nivel de complejidad para el 

desempeño de un cargo. 
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Delegación. - Acción que reconoce conceder a un colaborador la responsabilidad de 

ejecutar un trabajo, otorgándole la potestad y libre albedrío necesario para llevar a cabo 

el trabajo, pero conservando la responsabilidad de las consecuencias finales. 

 

Departamentalización. - Fase del estudio administrativo que se responsabiliza de 

examinar y dividir el trabajo, creando los niveles de especialidad y complejidad los 

segmentos o componentes del cargo, proporcionando figura al organigrama. 

 

Experiencia En Labores Relacionadas Con El Puesto. - Destreza que está ligada 

directamente con las funciones de determinado puesto. 

 

Puesto. - Se refiere a la descripción oficial del puesto determinada en un contexto 

básico. Según la definición de (Sala, 2015), el diseño del perfil del puesto se debe realizar 

en función de las tareas que el recurso humano efectúa dentro de su puesto de trabajo y 

su objetivo es especificar esas tareas al máximo. 

 

Requisitos Académicos Y Técnicos. - File con documentos que soporte el nivel de 

estudios académicos y/o técnicos que se requieren para que una persona cumpla el perfil 

de un puesto. 

 

Responsabilidades. - Es el listado oficial de las tareas que se deben realizar, según la 

forma del cargo y la periodicidad de este. 

 

Superior Jerárquico. - Individuo que toma la responsabilidad de administrar a un 

grupo de personas en el avance de un trabajo.  
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2.4 Marco Legal 

 

En este proyecto se pueden implementar normativas del código de trabajo vigente: 

 

2.4.1 Artículo 8, en este se define que la contratación individual de trabajo se 

formaliza mediante un convenio o compromiso entre trabajador y empleador para prestar 

sus servicios de forma lícita y personal, bajo relación de dependencia, y a cambio de 

remuneración estipulada explícitamente dentro del convenio. 

 

2.4.2 Artículo 13, se revisan tres puntos:  

1.- “Sueldo y jornal”, considerando en que unidad de tiempo será calculada la 

remuneración pactada en el convenio o contrato de trabajo. 

2.- “Participación”, se define que el trabajador tendrá derecho a la participación de 

utilidades en función al tiempo laborado dentro del periodo fiscal en el que el empleador 

las generase. 

3.- “Remuneración mixta”, estipula que el trabajador deberá recibir de manera 

adicional al sueldo y salario, cuando este participa en la productividad del negocio, esta 

se considera como una retribución por su trabajo. 

 

2.4.3 Artículo 15, establece que en toda contratación que se realiza por primera vez, 

deberá definirse un tiempo considerado de prueba, cuya duración máxima es de noventa 

días. Una vez culminado este periodo, y en caso de no notificar la terminación del 

contrato, el trabajador cambiara su a modalidad de trabajo a manera indefinida. El periodo 

de prueba solo podrá ser celebrado por una vez entre ambas partes. 

 



22 
 

2.4.4 Artículo 79, se define el término “Igualdad de remuneración” el cual indica que 

a trabajo igual corresponde igual remuneración, sin ningún tipo de discriminación; no 

obstante, para el pago de la remuneración también se podrá considerar la especialización 

y práctica en la ejecución de sus funciones. 

  

2.4.5 Acuerdo Ministerial No. MRL-2013-0139, en este acuerdo se establece un 

método para la valoración de puestos a través de puntos del nivel jerárquico superior para 

el sector público, sin embargo este se podrá utilizar de modelo para su implementación 

en el sector privado, ya que la aplicación de este se basa de manera independiente a las 

características individuales de los trabajadores que ocupan los cargos y que debe ser 

realizada en relación a la situación actual de la compañía y del puesto de trabajo. (Anexo 

1). 
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Capítulo III METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 Tipo de investigación 

 El proyecto sugiere una investigación de tipo descriptivo ya que en la actualidad 

dentro de la institución solo existes procedimientos para la evaluación de desempeño de 

los cargos nuevos; es decir esta investigación es un tema no aplicado en la Institución 

Financiera Banco de Machala y sugiere describir las variables del problema que 

actualmente presenta la institución. 

 

3.2 Enfoque de la investigación 

 La investigación está dirigida inicialmente a la creación de un sistema de salarios 

el cual se ve como beneficio para empleados y empleador, sugiriendo un aumento en 

remuneración en cargos cuya tareas y responsabilidades lo amerite y una reestructuración 

de las funciones de los cargos dentro del área de operaciones de la Institución Financiera 

Banco de Machala.  

 

3.3 Población 

 La población a la que está dirigida esta propuesta es el número total de empleados 

activos cuyos cargos pertenecen al área operativa según la nómina cerrada al mes de 

noviembre 2017. 
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Tabla 4. Distribución de personal por área 

Areas Total 

ADMINISTRACION                           36 

ADMINISTRACION INTEGRAL RIESGO           28 

AUDITORIA                                14 

FINANCIERO                               14 

LEGAL                                    9 

MERCADEO Y PUBLICIDAD                    8 

NEGOCIOS                                 212 

OPERACIONES                              299 

PLANIFICACION Y DESARROLLO 24 

RECUPERACION                             7 

RECURSOS HUMANOS                         9 

SISTEMAS                                 51 

TARJETA DE CREDITO                       32 

UNIDAD CENTRALIZADA DE COBRANZAS         46 

VICEPRESIDENCIA                          5 

Total general 794 

Elaborado por autor. 

 

Figura 3 Personal por área 

 

Elaborado por autor. 
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3.4 Muestra 

 Al saber que la población tiene un límite; se decir se conoce el total del personal 

que labora dentro del área de operaciones del Banco de Machala según nómina al cierre 

de noviembre del 2017, se puede aplicar la fórmula del número de la muestra según los 

siguientes datos: 

 

Figura 4 Fórmula para el cálculo de la muestra 

 

Nota: (Rodriguez, 2005) 

  A continuación, se puede observar la descripción de las variables empleadas en 

esta fórmula. 

 N: tamaño de la población objetivo, son 225 personal operativo a nivel 

nacional. 

 Z: se obtiene según el nivel de confianza, resultando 1.65 

 n/c: es el nivel de confianza utilizado, en este caso es de 90%. 

 p: probabilidad de que el evento llegue a ocurrir, siendo comúnmente 

utilizado el 50%. 

 q: probabilidad de que el evento no llegue a suceder, es el restante del 

porcentaje anterior, 50%. 

 e: error máximo a tolerar en la muestra, 10%. 
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Tabla 5. Cálculo de la muestra 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por autor. 

 

 Según los resultados obtenidos se conoce que se debería encuestar a 56 personas 

para obtener un nivel de confianza de 90% con un margen de error de +/- 5. 

 

3.5 Encuestas a la población muestra 

 Las encuestas estarán dirigidas al personal operativo para, de esta forma, 

conseguir información valiosa de la fuente principal sobre la implementación de la 

valoración de cargos y como la aplicación de esta afecta al área de mayor productividad 

de la institución financiera. 

 

La aplicación de la encuesta se realizará de acuerdo con el tamaño de la muestra 

y hará uso de la encuesta con preguntas previamente realizadas. (Anexo 2). 

 

3.6 Entrevista a profesional 

Se realizó 2 entrevistas a expertos en el tema de la valoración de cargos para de 

esta forma conseguir las mejores herramientas para configurar los principales beneficios 

a ser obtenidos en la institución financiera. (Anexo 3). 

                

  n/c = 90%  
n= 

Z2(p)(q)(N)   

  z = 1.65  (N-1)e2 + Z2(p)(q)   

  p = 0.5      

  q = 0.5  
n= 

(1.65)2(0.5)(0.5)(299)   

  N = 299  (299-1)(0.1)2 + (1.65)2(0.5)(0.5)   

  e = 10%      

  n = ?  
n= 

203.506875   

      3.660625   

          

      n= 56 personas   
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3.7 Resultados de las encuestas realizadas 

Continuación se revisa la información recolectada de las encuestas realizas a la 

población muestra. 

3.7.1 Variable 1 – Género de la muestra 

 

Tabla 6. Género de la muestra 

Respuesta Población Porcentaje 

Femenino 36 64% 

Masculino 20 36% 

Total 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 5 Género de la muestra 

 
Elaborado por autor. 

 

 

Análisis: 

De la muestra encuestada se puede observar que la mayor fuerza laboral la forma 

el género femenino con 36 mujeres equivalente a 64%; mientras que el otro grupo en 

menor número con 20 hombres siendo el 36% de la muestra. 
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3.7.2 Variable 2 – Rango de edad de la muestra 

 

Tabla 7. Rango de edades de la muestra 

Respuesta Población Porcentaje 

18 - 30 años 43 77% 

31 - 40 años 8 14% 

41 - 50 años 4 7% 

51 en adelante 1 2% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 6 Rango de edad de la muestra 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Se puede apreciar que el principal grupo está formado por las personas de la 

muestra cuyas edades oscilan entre los 18 y 30 años con el 77% de la muestra mientras el 

grupo con menor número de personas es el de 51 años en adelante con 1 persona; si 

contrastamos este resultado se puede saber qué la mayoría de las personas que labora en 

la institución está formado por personas jóvenes. 
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3.7.3 Pregunta 1 ¿Tiene conocimiento de todas las funciones de su puesto de 

trabajo? Indique su nivel de formación en la siguiente escala: 

 

Tabla 8. Nivel de conocimiento de funciones 

 

 

 

  

Elaborado por autor. 

 

 

Figura 7 Nivel de conocimiento de funciones 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

El 49% de las personas que fueron encuestadas afirmaron tener un alcance medio 

de conocimiento de sus obligaciones laborales, mientras un 25% del personal que realizó 

la encuesta informaron poseer un alcance alto de conocimiento. No obstante, el 23% 

pronunció poseer un nivel bajo de conocimiento de sus funciones, con estos datos se 

puede concluir que la mitad de la población no conoce sus funciones al 100%. 

  

Respuesta Población Porcentaje 

Alto 14 25% 

Medio 27 49% 

Bajo 13 24% 

Nulo 2 3% 

TOTAL 56 100% 
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3.7.4 Pregunta 2 ¿Con que regularidad se le recuerda lo importante de las 

actividades que desarrolla su puesto de trabajo? 

 

Tabla 9. Regularidad de refuerzo de conocimiento de funciones 

Respuesta Población Porcentaje 

Muy regular 11 19% 

Regular 16 28% 

Poco regular 18 32% 

Nada regular 12 21% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 8 Regularidad de refuerzo de conocimiento de funciones 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Entre la regularidad de refuerzo de conocimientos podemos ver que el indicador 

más alto es de “poco regular” con el 32% de la muestra; esto quiere decir que 18 personas 

seguido del indicador “nada regular” con el 16% de la muestra es decir 16 personas; en 

otras palabras, el 53% (30 personas) coinciden en indicar que muy pocas son las veces en 

que la institución refuerza el conocimiento de los colaborados con respectos a las 

funciones de cada cargo en el área de operaciones. 
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3.7.5 Pregunta 3 ¿En cuánto tiempo logró aprender las actividades que desempeña 

su puesto de trabajo dentro de la compañía? 

   

Tabla 10. Tiempo de aprendizaje 

Respuesta Población Porcentaje 

12 meses o más 5 10% 

6 - 12 meses 12 21% 

3 - 6 meses 23 42% 

0 - 3 meses 16 28% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 9 Tiempo de aprendizaje 

 
Elaborado por autor. 

 

 

Análisis:  

En relación al tiempo que un trabajador demora en instruirse en las actividades 

propias de su cargo de trabajo se encuentra con el mayor porcentaje a la opción de 3 a 6 

meses con el 41% de manifestación, continuada por la opción 0 a 3 meses que se refleja 

en un 28% en otras palabras como resultado se encuentra un 69% que las actividades de 

los cargos operativos no requieren de un tiempo excesivo de aprendizaje.  
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3.7.6 Pregunta 4 ¿Qué nivel académico, cree usted, que se requiere para ejercer las 

funciones desempeñas por los cargos del área operativa de la compañía? 

 

 Tabla 11. Formación académica 

  

 

 

Elaborado por autor. 

 

Figura 10 Formación académica 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Los resultados a esta pregunta concluyeron que el 69% cree que el nivel de 

secundaría es la educación mínima para ejercer sus funciones, por otro lado, el 21% 

estuvo de acuerdo que el nivel académico mínimo debe ser el Técnico. Como resultado 

se obtiene que para ejercer un cargo en el área operativa de la institución no es necesario 

poseer un Título de tercer nivel. 

 

  

Respuesta Población Porcentaje 

Primaria 0 0% 

Secundaria 39 69% 

Técnico 12 21% 

Universitario 5 10% 

TOTAL 56 100% 
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3.7.7 Pregunta 5 De los siguientes rangos ¿En cuál se encuentra su ingreso 

económico mensual que percibe por sus actividades en relación de dependencia? 

 

Tabla 12. Rango de ingresos mensuales 

 

 

 

 

Figura 11 Rango de ingresos mensuales 

 
Elaborado por autor. 

 

 

Análisis:  

En relación con los ingresos mensuales de la muestra se encuentra que la mayoría 

se grupa en el rango de “$375 a $400” representado por un 75%, continuo por una 

agrupación que recibe ingresos en el rango de “$401 a $450”, con por un 16%; es decir 

que el 91% de la muestra recibe poco más del sueldo básico unifico ($375); de esta forma 

surge una insatisfacción salarial la cual puede repercutir en el desenvolvimiento laboral. 

  

Respuesta Población Porcentaje 

$375 - $400 42 75.00% 

$401 - $450 9 16.07% 

$451 - $500 5 8.93% 

$501 o más 0 0% 

TOTAL 56 100% 
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3.7.8 Pregunta 6 ¿Usted percibe reconocimientos económicos en relación con su 

buen desempeño o nivel de producción? (Bonos, comisiones, sueldo variable) 

 

Tabla 13. Bonificaciones por desempeño 

Respuesta Población Porcentaje 

Siempre 4 7% 

A veces 20 36% 

Medio 25 44% 

Nunca 7 13% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 12 Bonificaciones por desempeño 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Se puede observar que los porcentajes más altos son 44% y 36% los cuales 

representan a las respuestas “Medio” y “A veces” respectivamente; esto quiere decir que 

de la muestra de 56 personas 45 de ellas han recibido bonificaciones al menos una o dos 

veces en el tiempo que llevan laborando para la compañía. Esta variable compensaría los 

resultados de la variable anterior ya que nivelaría el bajo ingreso mensual; al no ser así el 

descontento aumenta entre los colaboradores.   
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3.7.8 Pregunta 7 En relación con sus funciones. ¿Cuál es su principal herramienta 

de trabajo? 

 

Tabla 14. Principal herramienta de trabajo 

Respuesta Población Porcentaje 

Computadora 34 61% 

Teléfono/conmutador 16 29% 

Maquinaria pesada 6 11% 

Maquinaria producción 0 0% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 13 Principal herramienta de trabajo 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

En la relación a las herramientas de trabajo se puede ver que la principal respuesta 

es “computadora” con el 61% de la muestra es decir 34 personas concordaran con esta 

respuesta. Por otro lado; la respuesta con mayor afluencia que continua a la ya 

mencionada es el uso de “teléfono/conmutador” con el 29% (16 personas); según estas 

respuestas se puede decir que la mayoría de personal hace use del esfuerzo de tipo mental 

para atender a los clientes externos.  
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3.7.9 Pregunta 8 Del ambiente de trabajo (instalaciones) ¿Cuál es la principal 

condición de trabajo bajo la que opera en su puesto de trabajo? 

 

Tabla 15. Condición de lugar de trabajo 

Respuesta Población Porcentaje 

Calor 4 7% 

Frío 21 38% 

Ruido 12 21% 

Humedad 19 35% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 14 Condición de lugar de trabajo 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Se observa que el 72% de la muestra trabaja en temperaturas frías y húmedas, y 

le continua un 21% que indica realizar sus labores con ruido. Con esto se podría indicar 

que los trabajadores son expuestos a temperaturas alto por el uso de aire acondicionado 

en la institución y de igual forma el ruido el cual es generado por las maquinas, obsoletas, 

que utilizan para contar el dinero; hay que tomar en cuenta que estas condiciones podrían 

afectar a los colaboradores en su salud. 
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3.7.10 Pregunta 9 De acuerdo con las actividades que realiza ¿Qué tipo de esfuerzo 

requiere para cumplir con sus funciones de trabajo? 

 

Tabla 16. Tipo de esfuerzo laboral 

Respuesta Población Porcentaje 

Mental 47 85% 

Físico 9 15% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 15 Tipo de esfuerzo laboral 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Se comprueba que en la institución financiero se requiere de un mayor esfuerzo 

mental ya que el 85% de la muestra acuerda esto, en contraste con la muestra que acordó 

que su trabajo conlleva más esfuerzo físico formando solo el 15%.  
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3.7.11 Pregunta 10 ¿Cuál es el principal riesgo de trabajo con el que se puede 

encontrar dentro de su área de trabajo? 

 

Tabla 17. Riesgo laboral 

Respuesta Población Porcentaje 

Ergonómico 34 61% 

Cortes con máquinas 2 4% 

Temperatura 20 36% 

Ambienta 0 0% 

TOTAL 56 100% 

Elaborado por autor. 

 

Figura 16 Riesgo laboral 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Se determina que los factores más altos de riesgo laboral son el ergonómico y la 

temperatura con el 61% y 36% respectivamente; el primer riesgo mencionado se debe a 

que por las labores diarias se mantiene una puesta sobre un asiento; respecto al segundo 

riesgo alto tiene concordancia en relación a las respuestas en la pregunta 8 ya que en la 

misma indica que el ambiente laboral es frío y húmedo. 
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3.7.12 Pregunta 11 Según las funciones que desempeña indique el nivel de 

responsabilidad escogiendo uno de los siguientes indicadores: 

 

 Tabla 18. Nivel de responsabilidad 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por autor. 

 

 

Figura 17 Nivel de responsabilidad 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Debido al giro del negocio es lógico que la respuesta con mayor porcentaje se la 

de “Alto manejo de dinero” con un 46% seguido de “Manejo de clientes” con el 30%, de 

esta forma se puede determinar que las funciones del área operativo son alta importación 

para la institución ya que de esta área depende la satisfacción de los clientes externos. 

  

Respuesta Población Porcentaje 

Toma de decisiones 5 9% 

Confidencialidad 8 14% 

Alto manejo de dinero 26 46% 

Manejo de clientes 17 30% 

TOTAL 56 100% 
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3.7.13 Pregunta 12 En relación a sus actividades diarias; ¿realiza funciones que no 

se encuentran en su descriptivo de cargo? 

 

 Tabla 19. Funciones adicionales 

 

 

Elaborado por autor. 

 

 

Figura 18 Funciones adicionales 

 
Elaborado por autor. 

 

Análisis:  

Con relación a los resultados obtenidos, podemos observar que el 85% de la 

muestra indica que dentro de sus labores diarias realiza actividades que se encuentra fuera 

del descriptivo de cargo; esto también se podrían influenciar por el desconocimiento del 

descriptivo el cual según la pregunta uno mantiene un conocimiento medio alto entre los 

colaboradores de la muestra. 

  

Respuesta Población Porcentaje 

Si 46 85% 

No 10 15% 

TOTAL 56 100% 
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3.8 Análisis general de la encuesta realizada 

Estas encuestas fueron enviadas a los correos de los participantes a través del 

aplicativo Google Forms; y el tiempo que utilizado para recolectar, tabular y agrupar la 

información fue de aproximadamente un mes y medio. 

Según los resultados obtenidos en las encuestas como punto principal se puede 

mencionar el desconocimiento del descriptivo de cargo por parte de los colaboradores, 

también se debe considerar que la compañía tiene un bajo porcentaje de refuerzo de la 

información de los descriptivos hacia los trabajadores reforzando de esta forma los 

resultados obtenidos en la pregunta 1. 

 

Otro punto que mencionar es la información obtenida sobre los ingresos 

mensuales ya que, en su mayoría rodea el sueldo básico unificado causando malestar en 

los trabajadores; para reafirmar esta información hay que considerar los resultados de la 

pregunta 12, donde el 85% de la muestra indica que realiza actividades que se encuentran 

fuera de su descriptivo de cargo ya que estas no se encuentran especificadas en el mismo. 

 

Se debe tener en cuenta que otro motivo de descontento entre los trabajadores se 

debe al ambiente de trabajo y los riesgos de trabajo a los que se encuentran sometidos; lo 

cual afecta el desenvolvimiento y desempeño de las actividades de estos. 
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3.9 Entrevista a expertos 

Nombre: Danela Verónica Bravo Pino 

Cargo: Gerente Nacional de Recursos Humanos 

Empresa: Banco de Machala 

1. ¿Qué factores considera usted que es de mayor importancia para elaborar 

la valoración de cargos dentro de una empresa? 

Creo que, los factores a considerar son varios; pero entre los más 

importantes se podrían mencionar los siguientes: 

 La igualdad entre los diferentes cargos 

 Los descriptivos de cargos deben estar actualizados 

 Los descriptivos deben ser creados con relación al mercado laboral actual 

 Dejar claro que la valoración va dirigida al cargo y no al colaborador 

2. ¿Cree usted que, bajo el sistema de valoración actual que tiene su empresa, 

los colaboradores están aportando valor al servicio y a la compañía? 

Desde luego, con esto se simplifica el trabajo y se evita la posible 

duplicación de labores, también aclara las funciones, jerarquía de cargos y 

nivel de responsabilidad reduciendo de esta forma la rotación del personal 

y aumentando la moral de los colaboradores. 

3. ¿Considera que el sistema educativo ecuatoriano actual tiene la suficiente 

información para preparar a postulantes competentes? 

Para considerar a una persona como un postulante competente se deben 

considerar varios aspectos; pero fijándonos en el ámbito educativo se 

podría decir que las instituciones aportan con un conocimiento base 

(estándar) y queda en mano de cada persona enriquecer este conocimiento 
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con una auto-enseñanza; por ejemplo, temas de política, cultura entre 

otros. 

4. ¿Piensa usted que en la actualidad las empresas están explotando los 

beneficios que ofrece la valoración de cargos? 

Realmente no; porque la valoración de cargos es una cultura nueva, por 

esto muchas empresas optan por no especializarse aun en este tema hasta 

no ver una aplicación amplia de la misma en la competencia. 

5. A nivel de la tecnología actual ¿cree que los candidatos o postulantes 

requieren de un alto nivel de preparación para hacer uso de la 

maquinaría? 

Actualmente se vive en una sociedad que es muy cambiante en los temas 

de tecnologías, por esta razón sí es importante que un candidato tengo los 

conocimientos básicos, así con una capacitación adecuada, se podrá 

moldear este conocimiento y convertirlo en una ventaja para la institución. 

6. ¿En la actualidad con qué sistema miden ustedes la rotación del personal, 

su ayuda con su opción sobre esto? 

La empresa actualmente no cuenta con un sistema de medición de rotación 

ya que solo se maneja con un indicador que consiste en un porcentaje entre 

los ingresos y salidas a nivel mensual; no obstante, el sistema de nómina 

que se maneja permite llevar un registro de los motivos de salida del 

personal; con esto y un análisis se puede determinar los puntos críticos de 

la rotación que se presente. 
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7. ¿La empresa para la que labora tiene el descriptivo de cada cargo 

actualizado? 

Sí, los descriptivos se encuentran actualizados y disponibles en la intranet 

para que cada empleado tenga acceso a estos; de igual forma al momento 

de vincular a una persona a la institución, el departamento de selección 

realiza la entrega del descriptivo. 

8. ¿Existen funciones o actividades que desempeñan los cargos las cuales no 

se encuentran especificadas dentro de los descriptivos de cargos? 

A lo largo del día a día surgen actividades que los colaboradores deben 

realizar sin necesidad de que estas se encuentren registras en el descriptivo 

de su cargo; estas actividades se podrían evaluar como parte de la 

proactividad que cada empleado tiene, esto conlleva a que el trabajador 

pueda llegar a tener una alta carga laboral. 
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Nombre: Lorena Alexandra Hidalgo Salazar 

Cargo: Jefe de Compensación y retribución al personal  

Empresa: Agripac S.A. 

1. ¿Qué factores considera usted que es de mayor importancia para elaborar 

la valoración de cargos dentro de una empresa? 

Para realizar una valoración de cargos lo primero que toda empresa debe 

considerar es tener definido completamente las funciones de todos los 

cargos de la institución. 

2. ¿Cree usted que, bajo el sistema de valoración actual que tiene su empresa, 

los colaboradores están aportando valor al servicio y a la compañía? 

Sí, al ser la persona encarga de realizar el pago de la remuneración de los 

empleados puedo evidenciar que no existente grandes diferencias entre los 

sueldos de empleados con el mismo cargo; por esto se podría decir que se 

lleva una buena valoración de cargo y esto evita descontentos por parte de 

los empleados motivándolos a realizar su trabajo de la forma más óptima. 

3. ¿Considera que el sistema educativo ecuatoriano actual tiene la suficiente 

información para preparar a postulantes competentes? 

El sistema educativo actual aporta con una base sólida en la preparación 

de los candidatos; por supuesto hay candidatos que se preparan muchos 

más con seminarios o cursos dándoles una mayor competitividad en el 

mercado laboral. 

4. ¿Piensa usted que en la actualidad las empresas están explotando los 

beneficios que ofrece la valoración de cargos? 

No, ya que no son muchas las empresas que implementan una valoración 

de cargos. 



46 
 

5. A nivel de la tecnología actual ¿cree que los candidatos o postulantes 

requieren de un alto nivel de preparación para hacer uso de la 

maquinaría? 

Si se considera la situación actual en el tema de tecnología, los cocimientos 

sobre esta son muy importante al momento de seleccionar a un candidato 

ya que de esto depende el tiempo en que el colaborador se adapta a sus 

funciones. 

6. ¿En la actualidad con qué sistema miden ustedes la rotación del personal, 

su ayuda con su opción sobre esto? 

La empresa maneja reportes sobre los motivos de salida; de esta forma se 

encuentra las razones por la que se produce la rotación y al mismo tiempo 

se toma las medidas correctivas para disminuir los niveles altos 

encontrados. 

7. ¿La empresa para la que labora tiene el descriptivo de cada cargo 

actualizado? 

La empresa se dedica a mantener actualizado los descriptivos de cargos e 

informar a los trabajadores sobre los cambios realizados en los mismos. 

8. ¿Existen funciones o actividades que desempeñan los cargos las cuales no 

se encuentran especificadas dentro de los descriptivos de cargos? 

Si, ciertamente hay labores que se les encomienda a los trabajadores las 

cuales no se encuentran en el descriptivo de cargo; no obstante, como ya 

se mencionó, los descriptivos se encuentran actualizados. 
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3.10 Análisis general de las entrevistas a expertos 

Fue muy grato tener este acercamiento con las dos expertas en manejo de personal; 

como análisis a estas entrevistas cabe recalcar que el mercado laboral en la actualidad 

pide personal que se encuentre preparado para cambios y que se adapte a estos con mucha 

facilidad; ambas entrevistadas coincidieron en que cierta mente al actividades las cuales 

no se especifican en el manual de funciones de las empleados, pero lo importante es que 

los empleados puedan realizar estas actividades de manera eficaz como parte de su 

proactividad, la cual es muy solicitada por las empresas en la actualidad. 

 

También cabe mencionar que las funciones adicionales que realizan los 

trabajadores deben ser agregadas al descriptivo de cargo para de cierta forma evitar mal 

entendidos con respecto a las funciones que desempeña este en la empresa. 
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3.11 Análisis final 

Entre las entrevistas y las encuestas realizadas se debe recalcar que ambas partes 

(empleador y trabajadores) presentan ciertas condiciones para poder mantener una 

relación laboral óptima; el empleador solicitada un trabajador instruido y capaz de 

adaptarse a las condiciones que se puedan presentar en la jornada, por otro lado los 

trabajadores solicitan infraestructuras y herramientas de trabajo optimas, una 

remuneración competente relacionada a la carga laborar asignada. 

 

Una vez resueltas las condiciones presentadas por ambas partes se podrá crear el 

ambiente de trabajo magnífico para un desenvolvimiento eficiente y eficaz; mejorando 

paulatinamente la atención al cliente. 
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Capítulo IV INFORME FINAL (PROPUESTA) 

 

4.1 Diseño de descriptivo de cargo actualizado 

En la institución el área operativa es una de las más importantes ya que dentro de 

esta se encuentra personal el cual se va a relacionar directamente con el cliente externo 

como lo son el cargo de Recibidor-Pagador, Asistente de Servicios, Supervisor Operativo 

y Asesor comercial; con el fin de poder ofrecer un mejor servicio a los clientes se 

establece el descriptivo de cargo actualizado de estos cargos. 

 

4.1.1 Descriptivo de cargo. - Recibidor-Pagador 

Anterior 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO 

 Manejo de efectivo  
 

 Control de ingresos y egresos  
 
 Atención al cliente  

 
 Control y cierre de caja. 

 

 Cuadre de caja diario 
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Propuesto 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO INDICADORES DE GESTION 

 Recibe y entrega cheques, dinero en efectivo, 
depósitos bancarios y otros documentos de valor.  

 
 Registra directamente operando una 

computadora o caja los movimientos de entrada 
y salida de dinero.  

 
 Realiza cuadre de caja.  

Suministra a su superior los movimientos diarios 
de caja.  
 

 Sellar, estampar recibos de ingresos por caja, 
planillas y otros documentos.  

 
 Cumple con las normas y procedimientos en 

materia de seguridad integral, establecidos por la 
empresa.  
 

 Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, 
reportando cualquier anomalía. 

  
 Realiza cualquier otra tarea a fin de que le sea 

asignada.  

 Número de clientes 
atendidos en el 
transcurso del día. 
 

 Rapidez al momento de 
atender a los clientes. 

 

 Satisfacción de la 
clientela al momento de 
culminar su transacción. 

 

 Número de errores al 
momento de realizar las 
transacciones 
solicitadas. 

 

 
 

 

 

4.1.2 Descriptivo de cargo. – Asistente de Servicios 

Anterior 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO 

 Atender requerimientos de manera presencial 
 Gestionar los problemas suscritos con la 

presentación del servicio.  
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Propuesto 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO INDICADORES DE GESTION 

 Recibir, tramitar y responder juntamente con el 
Recibidor-Pagador, garantizando el cumplimiento 
de los procedimientos establecidos y la 
normatividad vigente.  

 
 Contribuir a la satisfacción de los clientes que 

consultan o hacen requerimientos del servicio a 
brindar por parte de la organización. 

 
 Atender a los clientes eficazmente conforme a las 

políticas corporativas. 
 

 Emitir los documentos o efectuar trámites 
cumpliendo los estándares establecidos por la 
organización.  

 
 Elaborar reportes semanales de los estados de los 

trámites en proceso y finalizados. 
 

 Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, 
reportando cualquier anomalía. 

  
 Realiza cualquier otra tarea a fin de que le sea 

asignada.  

 Número de clientes 
atendidos en el 
transcurso del día. 
 

 Rapidez al momento de 
atender a los clientes. 

 

 Satisfacción de la 
clientela al momento de 
culminar su transacción. 

 

 Número de errores al 
momento de realizar las 
transacciones 
solicitadas. 

 
 
 

 

4.1.3 Descriptivo de cargo. – Supervisor Operativo 

Anterior 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO 

 Supervisar el desembolso de crédito individual y 
banca comunal.  

 
 Controlar el cumplimiento de las políticas, 

procedimientos y normativas de la institución. 
 
 Coordinar la custodia de los documentos que se 

encuentran en el archivo 
 

 Reportes de saldos de bóveda.  
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Propuesto 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO INDICADORES DE GESTION 

 Controlar y gestionar la regularización de errores 
operativos.  

 
 Realizar arqueos y cuadres a las áreas operativas 

y cajeros automático de la agencia. 
 
 Supervisar y verificar el cumplimiento de los 

procedimientos y políticas aplicables al personal 
del área operativa. 
 

 Monitorear y evaluar la atención que el personal 
operativo brinda al socio.  

 
 Conocer las funciones desempeñadas por el 

Recibidor-Pagador y el Asistente de Servicios; en 
caso de necesitar cubrir el cargo. 
 

 Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, 
reportando cualquier anomalía. 

  
 Realiza cualquier otra tarea a fin de que le sea 

asignada.  

 Tiempo ocupado para el 
cierre y cuadre de caja 
diario. 
 

 Cumplimiento en los 
horarios de atención 
establecido en las 
agencias. 

 

 Nivel de respuesta ante 
los inconvenientes que 
se presenten. 

 

 
 

 

4.1.4 Descriptivo de cargo. – Asesor Comercial 

Anterior 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO 

 Prospección de clientes potenciales 
 

 Gestión comercial de clientes en campo 
 
 Telemercadeo 

 
 Cita de clientes 

  
 Cierre de negociaciones 
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Propuesto 

ACTIVIDADES BÁSICAS ASOCIADAS A CADA CARGO INDICADORES DE GESTION 

 Buscar potenciales inversionistas y realizar los 
contactos correspondientes.  

 
 Comercializar los servicios que oferta la 

institución, mediante la gestión de campo. 
 
 Administrar el portafolio de cartera de socios e 

inversionistas. 
 

 Realizar captaciones de recursos financieros y 
negociar con los socios o clientes los términos de  
las mismas.  
 

 Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, 
reportando cualquier anomalía. 

  
 Realiza cualquier otra tarea a fin de que le sea 

asignada.  

 Mantenimiento y 
aumento de cartera de 
clientes. 
 

 Rapidez para concretar 
contratos con los 
clientes. 

 

 Número de contratos 
concretados en el mes. 

 

 
 
 

 

4.2 Rediseño de perfil de cargo 

Como resultado de la investigación realizada y tomando en cuenta la información 

de las encuestas realizadas se propone realizar un rediseño de los perfiles de candidatos 

que puedan aplicar a las vacantes que se presentan. 

Perfil de candidatos (actual)  Perfil de candidatos (propuesto) 

 Profesiones con título a fines al cargo 
 
 Sexo: Femenino 

 

 Edad: entre 20 y 23 
 

 2 años de experiencia en cargos 
similares 

 

 Alto nivel de responsabilidad 
 

 

 Estudiantes universitarios en 
carreras afines (horario nocturno) 

 
 Sexo: Indistinto 

 

 Edad: entre 18 y 28 
 

 1 año de experiencia en cargos 
similares o con conocimientos 
comprobados en el área 

 

 Alto nivel de responsabilidad 
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4.3 Análisis salarial 

Como es de conocimiento general, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social 

(I.E.S.S.) año a año estable el sueldo mínimo sectorial para los distintos cargos que 

desempeña cada trabajador; no todos los cargos constan dentro de esta tabla no obstante 

es responsabilidad de cada empleador afiliar a cada trabajador con el código sectorial que 

se adapta de mejor manera al cargo establecido por la institución. 

 

Dentro de esta tabla los códigos sectoriales se especifican según la actividad 

económica de la empresa y es responsabilidad del empleador hacer uso únicamente de los 

sectoriales correspondientes al giro de la empresa afiliadora. 

Tabla 20. Comparativo salarial en al código sectorial del I.E.S.S. 

CARGO / ACTIVIDAD CÓDIGO IESS 
 SALARIO MÍNIMO 

SECTORIAL 2017  
CARGO 

 INSTITUCIONAL 
Sueldo 

JEFE DE CAJEROS/CANALES 1811749900013 
                          

381.05  
SUPERVISOR OPERATIVO                                  550.00  

ASISTENTE DE OPERACIONES 1811749900049 
                          

377.90  

ASISTENTE DE BOVEDA                                   375.00  

ASISTENTE DE SERVICIOS                                400.00  

VOLANTE OPERATIVO                                     375.00  

CAJERO FINANCIERO 1811749900031 
                          

379.94  
CAJERO PRINCIPAL                                      450.00  

EJECUTIVO DE NEGOCIOS 
BANCA DE PERSONAS 

1811749900008 
                          

381.48  
ASESOR COMERCIAL                 500.00  

MENSAJERO / REPARTIDOR 1910000000034 
                          

379.58  
MENSAJERO              400.00  

RECAUDADOR COBRADOR 1811749900057 
                          

377.90  
RECIBIDOR-PAGADOR                                     375.00  

Elaborado por autor. 

 

4.4 Diseño de nivelación salarial 

Según la investigación realizada se propone la siguiente escala salarial para crear 

una equidad con relación a los pagos de sueldos: 
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Tabla 21. Propuesta de escala salarial 

CARGO SUELDO BONO POR 
MANEJO DE 
DINERO 

BONO CAJA 
INTERNA 

ASESOR COMERCIAL    500     

ASISTENTE DE BOVEDA                      375 80   

ASISTENTE DE SERVICIOS                   400     

CAJERO PRINCIPAL                         450 80   

RECIBIDOR-PAGADOR                        375 80 35 

SUPERVISOR OPERATIVO                     550     

VOLANTE OPERATIVO                        375     

MENSAJERO 400     

Elaborado por autor. 

 

En los cargos que realizan funciones donde implique el uso, traslado y custodia 

de dinero se adiciona el “Bono por manejo de dinero” creando de esta forma la idea de 

una mayor responsabilidad para este tipo de cargos. 

De igual forma se crea el “Bono de caja interna” el cual corresponde a la función 

adicional del Recibidor-Pagador de procesar transacciones internas de la institución tales 

como los créditos o débitos por nómina de recursos humanos, captación/activación de 

cheque girados por personal interno encargado de esto, corrección en errores de 

transacciones realizadas por los otros Recibidores-Pagadores, pago a proveedores; entre 

otras actividades. 

 

Dentro del cuadro no se divisa, pero se propone un pago adicional al Supervisor 

Operativo llamado “Bono de Agencia” el cual dependerá de la afluencia de clientes en la 

agencia asignada al Supervisor. 
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4.5 Análisis de la proyección de la propuesta salarial 

Tabla 22. Proyección anual de la propuesta salarial 

 

Elaborado por autor. 

 

Al realizar la proyección anual de la nueva propuesta salarial se puede observar 

que el aumento del costo de la nómina es del 18% es decir 1.5% a nivel mensual; el 

porcentaje es bajo considerando que de esta forma se podría mejor el ambiente laboral 

entre los otros aspectos revisados en el capítulo 3; se debe recordar que con un buen 

ambiente de trabajo se puede reducir la rotación de personal disminuyendo también las 

indemnizaciones que se deberían cancelar al momento de liquidar al personal. 

  

CARGO # EMPLE N.R. R.A. N.R. MENSUAL R.A. MENSUAL N.R. ANUAL R.A. ANUAL

ASESOR COMERCIAL 20 500.00$ 450.00$ 10,000.00$      9,000.00$         120,000.00$    108,000.00$    

ASISTENTE DE BOVEDA 25 455.00$ 375.00$ 11,375.00$      9,375.00$         136,500.00$    112,500.00$    

ASISTENTE DE SERVICIOS 30 400.00$ 400.00$ 12,000.00$      12,000.00$       144,000.00$    144,000.00$    

CAJERO PRINCIPAL 18 530.00$ 400.00$ 9,540.00$        7,200.00$         114,480.00$    86,400.00$      

RECIBIDOR-PAGADOR 140 490.00$ 375.00$ 68,600.00$      52,500.00$       823,200.00$    630,000.00$    

SUPERVISOR OPERATIVO 25 550.00$ 550.00$ 13,750.00$      13,750.00$       165,000.00$    165,000.00$    

VOLANTE OPERATIVO 24 375.00$ 375.00$ 9,000.00$        9,000.00$         108,000.00$    108,000.00$    

MENSAJERO 17 400.00$ 375.00$ 6,800.00$        6,375.00$         81,600.00$      76,500.00$      

299 1,692,780.00$  1,430,400.00$  18%
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CONCLUSIONES 

Una vez culminado la investigación a través de encuestas y entrevistas he llegado 

a la resolución de que realmente se presentan inconvenientes por desconocimiento de la 

metodología de valoración de cargos lo cual repercuta un bajo rendimiento en la 

productividad. 

 

La errónea definición de los descriptivos está ocasionando una desvalorización y 

sobrevalorización de cargos, lo que influye directamente en el cumplimiento esperado de 

las funciones. 

 

También pude concluir que el conocimiento de las funciones no es total en el área 

de operaciones, por lo que origina malestar con respecto al desempeño de sus tareas. 

 

Se puede confirmar que una de las razones de la rotación del personal se debe a la 

inconformidad con relación a la remuneración percibida en contraste a las funciones 

desempeñadas por los colaboradores. 

 

Se evidencia que los colaboradores del área de operación se entran expuestos a 

riesgos laborales los cuales podrían interferir con el rendimiento óptimo de los mismos; 

de igual forma por parte de los colaboradores se muestra que no poseen conocimiento 

sobre la responsabilidad que tienen sobre las herramientas otorgadas por la institución. 
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RECOMENDACIONES 

En consecuencia, a lo investigado en la propuesta con relación a la  no 

actualización de descriptivos y la falta de valoración de los cargos actualizados, se sugiere 

realizar un análisis implementando la metodología de puntos por factores tomando como 

punto inicial las necesidades internas de la empresa a través de un muestreo de cargos 

aleatorios y con las conclusiones obtenidas se podrá establecer que es la metodología más 

acta ya que de esta forma se puede identificar el grado de prioridad de cada competencia 

que valuada. 

En lo que respecta a los descriptivos de cargos puedo sugerir que se realice una 

recopilación de la información de todos los niveles de puestos existentes y en base a esta 

realizar las actualizaciones de cada descriptivo, considerados en el método de valoración 

de puntos por factores. 

En referencia a la relación desempeño – compensación económica, se recomiendo 

a la institución financiera, definir una valoración de cargos considerando el control de 

costos, de esta forma se podría crear un ambiente comparativo como base de control de 

equidad. 

En el tema de riesgo laboral y toda condición relacionada que afecta al desempeño 

de los colaboradores, se recomiendo tomarlos en consideración como un aspecto de 

carácter esencial dentro de la construcción del sistema de valoración de cargos, con el 

objetivo de eliminar las condiciones que no permitan del correcto desempeño de los 

cargos para una correcta valoración. 

Por último sugiero definir niveles de responsabilidad de cada cargo para así 

facilitar la comprensión de las necesidades de los mismos y su vez aportando a un correcto 

desempeño de trabajo. 
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ANEXOS 

 

 Anexo No. 1 Acuerdo Ministerial No. MRL-2013-0139 
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Anexo No. 2 Encuesta 
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Anexo No. 3 Cuestionario de entrevistas a profesional 

  

1.- ¿Qué factores considera usted que es de mayor importancia para elaborar la valoración

de cargos dentro de una empresa?

2.- ¿Cree usted que bajo el sistema de valoración actual, que tiene su empresa, los

empleados están agregando valor al servicio y a la empresa?

3.-¿Considera que el sistema educativo ecuatoriano actual tiene la suficiente instrucción

para preparar a postulantes competentes?

4.-¿Piensa usted que actualmente las empresas están aprovechando las ventajas que

ofrece la valoración de cargos?

5.-¿A nivel de la tecnología actual, cree que los camdidatos o pstulantes requieren un alto

nivel de preparación para hacer uso de la maquinaria?

6.-¿En la actualidad con qué sistema miden ustedes la rotación del personal, su ayuda con

su opnión sobre esto?

7.- ¿La empresa para la que labora tiene el descriptivo de cada cargo actualizado ?
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