Ao /Y 30 /s

L%

=
2S5 3

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELIO !

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES

DIAGNOSTICO MOTIVACIONAL EN UNA EMPRESA DE VIGILANCIA PRIVADA:
SU IMPORTANCIA EN LA PROSPECTIVA DE IOS RECURSOS HUMANOS

REALIZADO POR IOS BACHILLERES:
Ileana Rincon A.
Flor Vera V.

TUTOR:
Dr. Marcos Brito

SEPTIEMBRE, 1986



Ileana Rincon A.
Flor Vera V.

DEDICATORIA
A nuestros Padres



AGRADECIMIENTOS :

Al Grupo de Vigilancia “Seguridad Privada" por 1la colaboracién

brindada para la realizacién de este estudio.

Al Dr. Marcos Brito, tutor del presente trabajo por su asesoramiento

metodoldgico.

A todas aquellas personas que colaboraron desinteresadamente en

la realizacién de este trabajo.

Nuestro Sincero Agradecimiento.



FE DE ERRATA

En el indice punto 3.4. debe decir Tipos de Servicio que se prestan

actualmente en Venezuela en la Vigilancia Privada.

En la Pagina 42 la férmula debe ser

Variedad Identidad Significado Retroalimenta-
de con la de la cién del
Destrezas Tarea Tarea X Autonomia X Puesto
SPM =
3

En la Pagina 45, Primer Parrafo, Quinta Linea debe decir predecir en

lugar de precidir.

En la Pagina 77, Segundo Sub-titulo debe decir Campana de Divulgacidn

Interna.

En la Pagina 81, Quinto Parrafo, Sequnda Linea debe decir

(x—%s)_

En los cuadros Ne 1, 2, 3, 4, 5 y 6 debe decir
GERENTES

X y NECESIDAD DE CRECIMIENTO y S.P.M.




En el Cuadro N@ 5 el Titulo debe ser DIRECTORES.

En la Pagina 104, Primer Parrafo, Novena Linea debe decir niwvel.

En la Pagina 107, Primer Pa&rrafo, Tercera Linea debe decir lo mas alto
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INTRODUCCION

En Venezuela camo en cualquier pais el problema de la Seguridad
Social es una de sus méximas aspiraciones, ain cuando no se da
plenamente. Con el paso de los afos se ha notado un crecimiento
de las Brwpresas Privadas de Vigilancia, sin embargo la Seguridad

en el pais no va en ascenso.

Partiendo de esta idea se hace interesante la de estudiar la motiva-
cién del personal directivo en este tipo de campariias a través

de la teoria de Richard Hackman.

Hackman sostiene que cuando los trabajadores encajan perfectamente
en los requerimientos del puesto de trabajo tratan de realizarlo
de la mejor forma posible. Toda empresa debe mantener la motivacidn
apropiada a todo su personal, especialmente los Directores, va
que son éstos los que guian y dirigen a sus colaboradores. Hackman
seflala que cuando un individuo posee alta motivacién su trabajo
productivo se convierte en una experiencia personal gratificante

Yy se continda desempefiando de una manera eficiente en las tareas.

De lo planteado debe esperarse que una eficiente orientacién en
la Motivacién conduzca al individuo a su mejor desempefio laboral
Y a su vez garantiza a la sociedad un méximo de Seguridad en los

servicios que presta.

Para ello se organizé la investigacién en las siguientes fases;

una primera donde se expone el marco referencial: una visidn general



sobre los camponentes de la Seguridad Privada, su origen, su Marco

Legal, Bases Constitucionales, Regulaciones, Control. En una segunda
instancia se presenta la teoria de Richard Hackman. Luego queda
establecido el Problema de Investigacién. En el siguiente capitulo
se hace referencia a la Metodologia Utilizada y por ultimo se presenta

el Analisis y Conclusiones de la investigacidn.

Se aspira que los resultados de esta investigacién contribuyan
a proporcionar a las BEmpresas de Vigilancia un mayor conocimiento

sobre la Motivacién de sus Ejecutivos y camo influye en el personal

subalterno.
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MARCD DE REFERENCIA

CAMPOS Y COMPONENTES DE LA SEGURIDAD PRIVADA

El término de "Seguridad Privada" describe acciones individuales
y de organizacién, con el fin de proporcionar proteccién a
personas Yy propiedades para que éstas queden libres y exentas
de todo peligro, dafio o riesgo; empleando sus propios recursos
para proveer de seguridad a entidades camerciales y organiza-

ciones privadas.

Esta definicidén esté referida a la proteccién en si del indi-
viduo y de la organizacién contra dafios que puedan ser ocasio-
nados voluntariamente por terceros; sin embargo, la Seguridad
debe ser un concepto mas amplio encaminado no solamente a la
Seguridad fisica sino a la prevencidén de accidentes o Seguridad
Industrial, a las enfermedades ocupacionales o higiene indus-
trial y en este sentido es que recientemente se habla de Seguri-

dad Integral.

Es dentro de este marco de Seguridad Integral que las empresas
privadas o publicas deben 'trabajar para lograr mayor producti-
vidad y mejor clima organizacional estructurando programas
adecuados de anadlisis y prevencidén de riesgos, bien sea a través
de sus propias unidades de Seguridad o mediante contratacién

de empresas especializadas.

Un programa de Seguridad Integral protege bienes, valores e

instalaciones de una organizacién, la seguridad de las opera-



ciones, la integridad fisica del personal, la prevencién y
extincién de incendios y la deteccién de riesgos y fallas de
los Sistemas de Seguridad en general, a fin de aplicar los

correctivos apropiados oportunamente.

la Sequridad Integral abarca toda una gama de controles, super-
visidén y acatamiento de normas y procedimientos de protecciodn,
vigilancia, camportamiento, actividades y aptitudes que estan
encaminadas a salvaguardar los intereses de la organizacidén
tanto en las labores rutinarias como en situaciones de emer-

gencia.

La identificacién de la exposicién de estos riesgos, o sea,
el precisar las oportunidades de pérdidas que puedan suceder
es funcidén directa de un profundo estudio y andlisis que permite

la elaboracién de un plan o programa.

Es por ello, que la Administracién de Riesgos debe velar por
la identificacién, anadlisis y evaluacién de las posibilidades
de ocurrencia de los mismos y por la seleccidén de los métodos
mas adecuados para prevenirlos. Deben por tanto, los respon-
sables de esta administracidén poseer un conocimiento actualizado

de las alternativas y técnicas en esta materia.

Analizar, evaluar y determinar las medidas y aspectos financieros
que pueden conducir a la eliminacién de riesgos, a la reduccién
a su exposicién o a la disminucién de sus posibles efectos,

en funcién de alta gerencia.



Al administrar los riesgos se estd en la misma posicién de
otras unidades administrativas, es decir se selecciona un curso
de accidén entre varias alternativas después de poseer un inven-
tario de los riesgos, identificados, analizados y evaluados.
El propdsito del control de riesgos es anticipar o mitigar
las dificultades o pérdidas dentro de margenes de tolerancia
y es a los encargados de la Seguridad a quienes corresponde
ejercer todos los controles para que se cumplan los programas
establecidos con el fin de alcanzar los objetivos propuestos

a nivel organizacional.

A continuacién se presentan graficamente los campos y compo-
nentes de la Seguridad Privada a los cuales hemos tratado de

referirmos:
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GRAFICO 4

OBJETTVOS COMUNES A LA SEGURIDAD (PRIVADA Y OFICIAL)
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ORIGEN Y EVOLUCION DE IA VIGILANCIA PRIVADA

La Vigilancia Privada se inicié en Inglaterra y fué llevada
a América del Norte por los primeros colonizadores ingleses,
los cuales al pasar a colonos decidieron unirse en un pacto
de proteccién mutua para controlar y proteger mejor las zonas
por ellos habitadas. Ios gobiemos locales del siglo XVIII
establecieron vigilantes privados que funcionaban interrelacio-
nadamente con la policia; estos vigilantes trabajaban desde
el anochecer hasta el alba y recibian una remuneracién muy
baja, lo que dié lugar a negligencia en el desempefio de sus
funciones con el consiguiente desprestigio, por cuanto su
conducta pemitié el incremento en problemas de seguridad.
Esta situacién trajo camo consecuencia una presién por parte

del pueblo para lograr una mayor y mejor proteccidn.

los Departamentos de Policia Municipal, agotados todos los
recursos con los vigilantes civiles, decidieron formar un grupo
de Oficiales para trabajar en horario diurno y nocturno con
una mejor remuneracién. En el afio 1844 la Ciudad de New York
estableci® la primera fuerza publica policial y este ejemplo
fué seguido durante los doce afios siguientes por las Ciudades
de Detroit, Cincinnati, Chicago y Dallas; sin embargo, el in-
cremento en los cuerpos de policia publica no logrd eliminar
la wvigilancia privada. la demanda de proteccién por parte
de industrias y camercios no logrd ser cubierta por los cuerpos
policiales y entonces surgieron formalmente a finales de 1850,

algunas compafiias privadas de proteccién.



Una de las primeras empresas de vigilancia se organizé en Nueva
Amsterdam (New York) en el afio 1854. El 19 de abril de ese
afio aparecié un decreto segin el cual un grupo formado por
cuatro o seis hambres se encargaria de resguardar la ciudad
en horas nocturnas; el mismo decreto contemplaba un llamado
para reclutar vigilantes, pero en ese momento nadie acudié -

por lo que el servicio no pudo efectuarse.

En 1855 Allan Pinkerton, un ex-policia de Chicago formd una
agencia policial en el noreste, la cual se encargd de proteger
las lineas ferroviarias. Dos afios mds tarde form6 la Patrulla
de Proteccién Pinkerton la cual empled vigilantes privados
para prestar servicio a industrias y camercios. Por mas de
cincuenta afios, los "Pinks" fueron los uUnicos vigilantes que
realizaron actividades interestatales camo la de proteger -

ferrocarriles entre estados.

En el afio 1858 se establecié el pago para el vigilante en 24
monedas holandesas por cada noche de trabajo y adicional 200
6 300 troncos de madera para hacer fuego, pero existia un orden
punitivo para los vigilantes, consistente en el pago de horas
extras de labor si llegaban tarde, ebrios, si se quedaban -

dormidos o perdian sus armas.

En 1861, el gobierno norteamericano empled a la Agencia Pinkerton
como una unidad de inteligencia adjunta al ejército. Durante
la Guerra de Cesecidén, el Servicio Secreto de Pinkerton demostréd

su eficiencia al descubrir un plan de los Confederados para



liberar 8.000 prisioneros surefios que se encontraban en la

prisién militar “"Campamento Douglas®™ en Chicago.

Hasta principio de 1900 cuando se formmd la Oficina Central
de Investigacién (Precursora del FBI) la seguridad interna
del estado era llevada a cabo por la industria privada. En
1924 surgié el FBI, una agencia con apoyo legal la cual se
encargd del camportamiento criminal a nivel nacional. Cuando
se funda el FBI ya existian 14.000 vigilantes en el resguardo

de ferrocarriles.

Durante la primera guerra mundial, las firmas industriales
intensificaron su preocupacién por la seguridad. Después de
la guerra disminuydé la demanda hasta alcanzar su mas bajo punto
durante la depresién econdmica a finales de los afios veinte

y camienzo de los treinta.

Cuando se inicia la segunda guerra mundial se expande nuevamente
la seguridad industrial; Estados Unidos desea proteccién del
sabotaje y espionaje, en esa época mas de 200.000 Oficiales
de empresas privadas de vigilancia fueron entrenados y nambrados

oficiales auxiliares de la policia militar.

Hoy en dia, la vigilancia privada ha aumentado considerable-
mente y continda colaborando con las agencias publicas que
carecen de proteccién propia, su crecimiento va en el orden
de una rata anual del 10% al 25%. En Estados Unidos su regla-
mentacidén es muy versatil, cada estado se rige en forma auténoma

en este sentido.
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Existen lugares donde se juramenta al vigilante privado o al
transportista de valores y éstos se convierten en auxiliares
del orden publico aunque su remuneracién y otras asignaciones
estéan determminadas por cada empresa. En algunos Estados existen
normas respecto al entrenamiento que deben recibir los vigi-
lantes, a las fianzas que deben presentar y a los requisitos

(1)

para lograr el porte de armas.

(1)

Franklin Chaparro Rojas, Henry Escorihuela:
Ia Empresa de Vigilancia Privada en Venezuela y su Filosofia

Gerencial
Universidad Catdlica Andrés Bello, 1981
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LA VIGILANCIA PRIVADA EN VENEZUEIA

3.1.

Origen

La aparicién en Venezuela de los Servicios de Vigilancia
data de los arfios 1958-1959, camo consecuencia principal
de la transicién de un Régimen Militar a un Régimen -
Democratico generando un cambio de orden econdmico, social,
politico e ideoldgico. Podriamos citar camo un ejemplo,
la aparicién de las Guerrillas Urbanas lo cual originé
una inseguridad en el orden social; ademds, si a ésto
le agregamos el hecho de que los Cuerpos Policiales no
estaban preparados para satisfacer todos los requeri-
mientos de proteccién a industrias y empresas particulares,
existiendo al mismo tiempo un incremento en las activi-
dades camerciales de dichas empresas, se explica caomo
el Estado se vid en la necesidad de otorgar permisos
de funcionamiento para el cuidado y custodia de Bienes
Comerciales a las primeras compaifiias interesadas en -

ofrecer sus servicios de Vigilancia.

El 10 de octubre de 1958 nace la primera empresa de vigi-
lancia privada en el pais, quedando registrada bajo el
Ne 18, Toamo 30-A del Registro Mercantil del Distrito
Federal, fundada por los sefiores Martin Gormes y Guillermo
Penso, bajo el nombre de “SERENOS ASOCIADOS". Para el
17 de octubre del mismo afio se constituye otra empresa

fundada por el Sr. Luis Del Pino, denominada: "SERVICIO
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PANAMERICANO DE PROTECCION" la cual estd registrada bajo
el N2 40, Tamo 28-A del mismo Registro. Esta fué la
(2)

primera en fundarse en el ramo de Transporte de Valores.

En 1958 ambas empresas camienzan su periodo de organiza-
cién y permisologia, su unico asidero legal era la Ley
de Amas y Explosivos, pués no habia Jurisprudencia.
S6lo podian regirse por el planteamiento siguiente: “Todo
lo que no esta prohibido, esta permitido" y de acuerdo
al articulo 38, aparte 1, se permitia importacién y porte
de ammas para "Transporte de Valores y el cuidado y res-

guardo de una Hacienda o RnﬂoPemario.B)

En 1959 comienzan a funcionar ambas Hmpresas en el Dto.
Federal y Edo. Miranda. Debido al crecimiento de 1la
ciudad, la aparicién de la Guerrilla Urbana y Rural,
la migracién gradual de la poblacidén rural a las ciudades;
el crecimiento desordenado de las mismas, los propietarios
de las Bwpresas y/o Industrias comienzan a preocuparse
por la proteccién de ellas y se amplia la Contratacidn
de Servicios de Seguridad y Vigilancia, los cuales obtienen

(4)

un auge en su Mercado.

(2)
(3)
(4)

F. Chaparro, H. Escorihuela: OP. CIT.

IBID

10C. CIT.
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3.2. Marco legal

Como se expuso anteriormente, la Vigilancia Privada nace
bajo una concepcidén juridica no muy bien definida entre

el afio 1958 y 1959, debido a que no existia ningin basa-

mento legal para su fundacién cano Empresa solamente
lo planteado en el Reglamento de Armas y Explosivos de
1940, en su Articulo 38, Aparte 1 que dice:
"La importacién de las Armas mencionadas en el Articulo,
se haria de acuerdo con 1las siguientes cléusulas:
La autorizacién sb6lo se dard para determinados fines,
tales cano una expedicidén cientifica, un transporte
de valores y el cuido y resguardado de una Hacienda

| o Fundo Pecuario".(s)

En ninguna otra ley, Reglamento, Decreto, Resolucidn
o Directiva, se encontraban referencias sobre el trans-

porte de valores o resguardo de bienes o propiedades.

Cuando comienzan sus labores las empresas de vigilancia,
los portes de armas se otorgan mediante la concesién
que el Ejecutivo Nacional posee de acuerdo a los Articulos
23 y 24 del Reglamento de Ammas y Explosivos que hemos

citado y que dicen:

(5) Reglamento de Armas y Explosivos de 1940

Articulo 38, Aparte 1.
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Art. 23: "El Ejecutivo Federal, cuando lo Jjuzgue con-
veniente, podrd autorizar a otras personas
para portar armas de fuego, en casos especiales
y con fines determinados. Una vez cumpliendo
el objeto de la autorizacién, el Ejecutivo
Federal recabard las referidas personas el
permiso, el arma y municiones a que se -

contraiga. (6)

Art. 24: "las personas autorizadas para portar armas
conforme a los Articulos 21, 22 y 23, no podrén,
hacer uso de éstas sino para su legitima defensa

w(7)

o en defensa del orden pablico.

Como se ve, era el uUnico basamento legal para la época

y por éste se comienza a regir esta actividad. Cabe

aqui una primera interrogante scbre si el Estado, al
aceptar que Organizaciones Privadas coparticiparan en
garantizar la seguridad de los ciudadanos, no estaba
incurpliendo uno de los fines esenciales que justifica
su existencia; sin embargo, siendo realistas con la época
Yy aplicando un principio genérico del Derecho Positivo,

"Todo lo que no esté prohibido esta pemmitido® y como

(6) OpP. CIT.

(7) IBID
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para el mamento se estaba saliendo de un régimen dicta-
torial instauradndose en el ano 1959 un régimen democratico
nacido de unas elecciones hechas en absoluta libertad,
entonces el marco legal se conformard en hechos histéricos.
Siempre ha existido el velador; los guardianes privados.
Se han visto a través de toda la historia de la civili-

zacién.

Para el afo 1959 se da rienda suelta a la iniciativa
privada; esta actividad como otras no estaba prevista,
ni habia legislacién al respecto. De manera que no habia

nada que prohibiere su nacimiento, desarrollo y funcio-

namiento.

En el afio 1966 se aprueba el ler. Decreto que va a regular
los Servicios de Vigilancia, durante la presidencia del
Dr. Radl Leoni Otero. En 1974 y 1975 mediante el Decreto
699 se controla esta actividad que hoy registra mas de
20.000 hambres en Venezuela, con ma@s de 18.000 efectivos
agrupados en 136 empresas y mas de 200 centros operativos,
de acuerdo a estadisticas obtenidas en la Direccién de
Armas y Explosivos del Ministerio de Relaciones Interiores,

Organismo que regula esta actividad. (8)

(8) Entrevista con el Inspector Carlos Pirela, Divisién de Armas
y Explosivos, Ministerio de Relaciones Interiores
Caracas 1985.
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Las Fmpresas de Vigilancia ain siendo Hmpresas Mercantiles
regidas por el Cdédigo de Comercio, se asimilan a para-
policiales porque son reglamentadas por el Ejecutivo
Nacional, son empresas que no tienen derecho a huelga,
el personal de estas compariias puede ser llamado a prestar

(9)

servicio en la Policia o en el Ejército.

3.2.1. Primeras Regulaciones

Al inicio de la década del 60, yva este tipo de actividad,
estd en ejercicio en toda la zona metropolitana. El
Ministro de Relaciones Interiores de la época, Dr. luis
Augusto Dubuc, el Consultor Juridico, Dr. Ruperto Adrianza
Galvis y otros personeros oficiales como el Presidente
del Banco Central de Venezuela, Dr. Alfonzo Espinoza,
consideran importante y necesario este tipo de servicios
que viene a colaborar con los Organismos del Estado,

los cuales no estaban preparados para ejercerlo. (10)

Sin embargo, no habia nada escrito al respecto y en vista
de ello es el Concejo Municipal de Caracas y la Goberna-
cién del Distrito Federal, quienes primero establecen
regulaciones especificas sobre la materia y aparece en

Gaceta Muinicipal de finales de Marzo(ll), el acuerdo

(9)
(10)

(11)

IBID

F. Chaparro, H.|Escorihuela, OP. CIT.

Gaceta Oficial la Repiblica de Venezuela N2 32,406
Caracas 1982
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mediante el cual el Concejo Municipal del Distrito Federal

establece lo siguiente:

PRIMERD Declarar que, por la indole del servicio es,
en su jurisdiccién, de la competencia del
Poder Publico Municipal, la organizacién de todos
los Cuerpos de Vigilancia, diurna y nocturna,
en cumplimiento de funciones de seguridad, tales
como los Serenos u otros similares, todo ello
a través de las atribuciones especificas de
la Municipalidad del Distrito Federal.

SEGUNDO La materia correspondiente a la presente Resolu-
cién se regird por las Ordenanzas, Acuerdos
Y Reglamentos vigentes y los que se dicten al
efecto.

Esto fué realizado el 9 de marzo de 1959, siendo Presi-

dente del Concejo el Sr. Ratl Diaz Legbrburu y su Secre-

tario el Dr. Julio Castro Guevara.

De igual forma la Gobernaciétn del Distrito Federal a
través de 1la Direccién de Politica y por orden del
Gobernador, Dr. Francisco Carrillo Batalla y del Secretario
de Gobierno, Dr. Ramdn Rojas Guardias, quedd encargada

del cumplimiento de la Resolucidn sefialada.

También la direccién de Transito Terrestre, concede
autorizacién para la movilizacién de los Transportes de
Valores y da colaboracidén a este Servicio como lo demuestra

un oficio circular firmado por el Jefe de la Divisidén de
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Vigilancia, Cap. Ricardo Contreras C.

El crecimiento de estas empresas se mantuvo al minimo
hasta el afo 1963, en el que las ya establecidas desean
por volumen de servicio, abrir operaciones en el Interior
de la Repiblica, el Ministerio de Relaciones Interiores
decide entonces estudiar el problema y dicta la Resolucidn

N2 9 del 12 de agosto de 1963 donde especifica:

"De conformidad con el Articulo 23 de la ley de Armas
y Explosivos y con el Articulo 40 de su Reglamento,
el ciudadano Presidente de la Repdblica, ha tenido
a bien disponer que cuando el uso de las ammas desti-
nadas normalmente para caceria se haga sin fines
de vigilancia de Comercios, Industrias y demds esta-
blecimientos similares wurbanos, o que en general
sean portadas con fines distintos a la caceria, en
zonas rurales, debe estar amparado por su correspon-
diente permiso de porte de ammas expedido por el
Ministerio de Relaciones Interiores, quedando 1los
infractores sometidos a las penas que establece la

ley para el porte ilicito de armas.”

Sin embargo, el Ejecutivo Nacional y diversos sectores
de la Caomunidad se abocan a la tarea de buscar un instru-
mento de control y regulacién que fije criterios claros
sobre esta actividad, camienza un periodo que va del

ano 1964 al 1966 en el cual la Procuraduria General de
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Justicia, el Ministerio del Trabajo y las propias empresas
de vigilancia y traslado de valores organizan y producen
diversos dictémenes y papeles de trabajo hasta que el
7 de junio de 1966, el Presidente de la Repiblica, Dr.
Ratil Leoni Otero, bajo el Decreto 559 dicta las regula-
ciones que deberdn regir la actividad motivo del presente

trabajo.

3.2.2. Decretos

(DECRETO 559)

Este Decreto publicado en la Gaceta Oficial Ne 28.052
el martes 07 de junio de 1966, vendra a reglamentar la
creacién y funcionamiento, asi cano el control de los
Servicios Privados de Vigilancia, Proteccidon e Investiga-
cién. Previo a su publicacién se suscitaron diversas
interrogantes sobre si eran 1licitas las actividades de
estas empresas y si lo era también la Asociacidén Comercial

para estos fines.

Se camienza a analizar el caracter de policia privada
que podrian tener estas empresas y se aclara en el -
Dictamen N2 104 del 6 de julio de 1964, emitido por la
Consultoria Juridica del Ministerio de Justicia, donde

sefiala:

"Pueden organizarse sociedades privadas, cumpliendo
los requisitos exigidos por las leyes civiles y mercan-

tiles, que tengan por objeto la vigilancia de bienes
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y personas, siempre, que tal organizacién no se trate
de atribuir funciones policiales. Incluso, los emplea-
dos de esa sociedad pueden portar ammas siempre que
cumplan con las disposiciones de la Ley sobre Armas

Y Explosivos ...eceeeeen. .

Este concepto de funcidén policial lo define la misma
consultoria del Ministerio de Justicia en otro Dictamen
del 31 de diciembre del mismo afio donde expresa que:
M e precisado el concepto de Policia Administrativa
y de funcién policial como una actividad especifica
gque sOlo puede realizar el Estado, resta por analizar
someramente si las actividades que se piensan desa-

rrollar por las empresas de vigilancia privada puedan

encuadrarse dentro del concepto de funcién policial."

Desde esa época y hasta la actualidad sigue vigente el
concepto de que no toda actividad de vigilancia y custodia
de bienes y personas puede considerarse coamo funcién
policial. Solamente cuando esa actividad va acompafiada
de poderes especificos de represién y de regulacién o
reglamentacién puede hablarse de funcién policial. De
otra forma, la simple actividad de vigilancia o custodia
de bienes y personas realizada por empresas de caracter
privado, sin ningin poder tipico del poder publico, no

puede considerarse camo actividad policial.
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Con lo expuesto y analizando otros criterios, se puéde
establecer que la funcidén policial implica una limitacién
a los derechos de las personas y esas limitaciones sélo
pueden establecerse en una ley. Ahora bien, efectivamente
no pueden existir policias privados, porque la funcidn
es indelegable. Cabe senalar que una de las funciones
esenciales del estado es la de garantizar plena seguridad
a la sociedad, pero sin embargo es necesario convenir
gue en las sociedades democraticas de hoy en dia y ante
la explotacién industrial de la cual hemos hablado ante-
riormente, resulta muy dificil para el estado que las
fuerzas de orden publico puedan neutralizar todas las
anenazas contra la seguridad de las personas y de sus
propiedades. En consecuencia, la intervencidén de la
iniciativa privada al lado del estado para garantizar
la proteccién de los bienes y propiedades, es plenamente
justificada. Ademas se ha dicho anteriormente que, cuando
se contratan vigilantes privados, ya sea para custodia
de bienes o proteccién de una propiedad, se estéd ejer-
ciendo un derecho, y es el de la extensién del derecho

de legitima defensa.
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(DECRETO 699)

El paso del tiempo determindé que el Decreto 559, habia
dejado algunas lagunas en el aspecto organizativo y admi-
nistrativo que era necesario corregir, para ello el

Ministro del Interior, el 16 de abril de 1974 bajo
la Resolucién N2 25, cred una comisidén especial con el
objeto de que se abocara a la elaboracién de un nuevo
proyecto que reglamentara los servicios privados de vigi-
lancia, proteccién e investigacién. También en ese -
proyecto era necesario que se incluyeran normas o dispo-

siciones que garantizaran:

l1.- Una fiscalizacién efectiva por parte del Estado.
2.- Una eficiente prestacién del servicio de vigilancia.
3.- Seleccidén idénea y remuneracidén justa para el per-

sonal que laboraba en estas empresas.
4.- Tarifas equitativas, que guardaran relacién con
la remuneracién del personal para el cobro del

Servicio.

La comisién especial luego de su andlisis presentdé las
consideraciones al Ministro del Interior con el proyecto

que iba a reglamentar los servicios antes sefialados.

El Reglamento fué promlgado el 12 de noviembre de 1974
bajo el Decreto Ne 534, pero éste tenia una laguna sobre
el carécter de "Cuerpos Ammados" de las personas gque

prestaban los servicios de vigilancia y proteccién; por
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ello, los trabajadores se sintieron afectados y expusieron
sus planteamientos ante la Presidencia de la Republica
a fin de que fuesen "Cuerpos Armados" y por lo tanto
excluidos de la lLey del Trabajo, para ello, argumentaron
que existia un Dictamen del Consultor Juridico del -
Ministerio del Trabajo donde los trabajadores de este
tipo de empresa debian ser considerados como tal, los
trabajadores fueronescuchados y fué modificado el articulo
N2 5 y nace entonces el Decreto 699 el 14 de enero de
1975, quedando modificado dicho articulo de la siguiente

forma:

Art. 5: "En las empresas organizadas conforme a este
Reglamento que ejerzan funciones de las compren-
didas en los apartes a) y b) del articulo 29,
los servicios no podrédn ser entorpecidos ni
interrumpidos en forma alguna sea por parte
de los patronos o de los trabajadores, con motivo
del planteamiento de reivindicaciones o reclama-

ciones de caracter econdmico o social.

Tales planteamientos sdlo podréan ser presentados
con caracter conciliatorio por ante la respectiva
inspectoria del trabajo. Si transcurrieren
treinta dias desde la admisién y notificacidn
correspondientes, sin que en las reuniones de

las partes se haya logrado acuerdo, el Ministerio
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del Trabajo por resolucién especial sometera
el asunto a una Comisién de Arbitraje, El1 Laudo

serd de obligatorio cumplimiento.”

los demas aspectos del Decreto quedaron iguales. Los
aspectos mas relevantes en esta nueva reglamentacién

SOns:

- Los servicios que pueden ser delegados en el sector
privado son solamente los de vigilancia y proteccién
de las propiedades, de transporte de valores y de

investigacidn de personas y bienes.

- Para ejercer estas actividades se requiere una autori-
zacién expresa, la cual sélo le sera acordada a ciuda-

danos venezolanos de reconocidas condiciones morales.

~ El personal que integrard estos cuerpos deberd ser
mayor de edad, venezolano, con 62 grado de instruccién,
haber superado los ex&menes exigidos por el Ministerio
del Interior y haber realizado un cursillo técnico

de 120 horas bajo la supervisidén de este Ministerio.

- Los uniformes solamente podran ser utilizados en los
Jugares de trabajo y deberé&n ser totalmente diferentes
a los de las Fuerzas Armadas y de los Cuerpos de

Policia.

- Las armas sbélo podrédn ser portadas en los lugares
de trabajo.

- Las armas que utilizaran seran exclusivamente revol-

veres cal. 38 - escopetas cal. 12.
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- la autorizacién no podréd ser objeto de ningin tipo

de operaciones, venta, cesién, transferencia.

- lLas Sociedades y las personas encargadas de estos
servicios tienen la obligacidén de informar inmediata-
mente a las autoridades de policia y al Ministerio
del Interior, los delitos de los cuales tengan cono-

cimiento en el ejercicio de sus actividades.

Todo lo relacionado con las empresas motivo del Decreto
en referencia de acuerdo a Resolucidén Interna Ministerial;
quedd en manos de la Direccidén de Armmas y FExplosivos
que seria el Organismo Ministerial que centralizaria
el control, fiscalizacién e inspeccidén, la organizacién
y todos los aspectos involucrados con las empresas de

vigilancia.

3.2.3. Bases Constitucionales

El Basamento Constitucional por el cual estas empresas
de Vigilahcia han sido aceptadas dentro del régimen legal
venezolano; se remonta a el afo 1973, en el cual el Dr.
José Guillermo Andueza, siendo Procurador General de
la Repiblica, emite un Dictamen scbre la legalidad del

Decreto 559 que regula este tipo de empresas.

En ese dictamen se establece que la prestacién de las
actividades de las empresas en referencia, son licitas
y tarmbién lo es la Asociacién Comercial para los mismos

fines, ya que estédn amparados por el Articulo 96 de la
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Constitucion Nacional que dice:

"Todos pueden dedicarse libremente a la actividad
lucrativa de su preferencia, sin mas limitaciones
que las previstas en esta Constitucién y las que esta-
blezcan las leyes por razones de Seguridad, de Sanidad

y otras de interés social.”

Luego de analizar la Constitucién Nacional y no existiendo
normativa juridica que prohiba a los particulares ofrecer
servicios de custodia, vigilancia y proteccién a otros

particulares, resulta licito el realizar esta actividad.

Por otra parte, el articulo 70 de la Carta Magna nos

dice:

"Todos tienen el derecho de asociarse con fines licitos,

en conformidad con la ley."

Sin embargo, también es licito que estas sociedades -
presenten estos servicios de manera profesional, que
los ofrezcan al piblico, que se asocien y organicen cormo
empresas con el propdsito de dar una proteccidén adicional

a la que brinda el Estado.

No obstante, existen muchas otras funciones encomendadas
al Estado, pero que pueden ser y lo han venido siendo
realizadas por particulares, basta fijarse en el contenido

del articulo 136de la Constitucién en donde se consagran
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como competencias del Poder Nacional entre otros,

los siguientes:

"5.- Los Servicios de Identificacién y de Policia
Nacional®

"13.- El Censo y las Estadisticas Nacionales"

"17.- 1la direccibdn Técnica, el establecimiento
de Normas Administrativas y la Coordinacién

de los Servicios destinados a la Salud Pablica"

"18.- La conservacién y fomento de la produccién

agricola, ganadera, pesquera y forestal"
"19.- EIl fomento de la vivienda popular"

"22.- El correo y las Telecomunicaciones™

Todas estas actividades pueden practicarlas particulares
y lo hacen por contratacién onerosa, con los sblos
limites que impone la ley, o que provengan de la exis-
tencia de las libertades y derechos de otros particulares

o del Estado mismo.

Un Gltimo punto es el articulo 99, que dice:

"Se garantiza el derecho de propiedad...."

Para que el Estado garantice este derecho de propiedad,
requiere de un o6rgano de vigilancia que garantice un
grado de Seguridad conveniente. Ahora bien, debido

a la imposibilidad de que el Estado abarque s6lo esta
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funcién de custodia, quedarad de parte de los particulares
con la supervisién del Poder Publico, la creacidn
de organismos propios que suplan las insuficiencias
del Organismo Estadal y trabajen bajo normativas

juridicas, con el fin de lograr objetivos comunes.

MINISTERIO DE RELACIONES INTERIORES.

DIVISION DE ARMAS Y EXPLOSIVOS (CONTROL)

La Direccién Nacional de Armmas y Explosivos es la
parte del Ministerio de Relaciones Interiores encargada
de ejercer el Control, Centralizacién, Supervisién,
Inspeccién y Fiscalizacién de las Empresas de Vigilancia.
Esta Direccién a través de la Divisién de Fiscalizacidn,
llevard un registro cualitativo y cuantitativo de

todo lo relacionado con la materia.

Este control se ejerce a través de:

- Control de Armamento

- Control de Ingresos y Egresos

- Control de las Condiciones de Seguridad y Salubridad

— Control de Adiestramiento

El Control de Armamento establece que se utilice
exclusivamente revoOlveres calibre 38 y escopetas
calibre 12; al regularizarse este aspecto se logra

unificar varios puntos en cuanto a:
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l.- Municién que se utiliza
2.—- Pruebas Balisticas
3.- Canchas a utilizar en practica

4.- Programas de Adiestramiento

El Control de Adiestramiento es de gran importancia
ya que tiene relacién directa con la eficiencia del
Vigilante, pero escapa de las manos de la Direccién
Nacional, porque ésta cuenta con muy poco personal.
De tal manera que lo ejerce a través de la Inspeccién,

de forma eventual, a las Compafiias de Vigilancia.

En esta Direccién estan registradas alrededor de 250
empresas de Vigilancia, sin contar las que funcionan
sin ser legales. Actualmente existe una sobre-saturacién
de estas Compafiias en el &rea Federal (Caracas-Maracaibo-
Barquisimeto-Valencia) lo que trae como consecuencia

que el servicio que prestan no es de éptima calidad.

El Ministerio de Relaciones Interiores otorga 3 tipos

de permisos a estas Compafiias:

- Vigilancia Privada
~ Transporte de Valores

~— Investigaciones Privadas (No lo estédn otorgando

actualmente)

Es muy dificil que a una Compafiia se le otorguen

los 3 tipos de permiso al mismo tiempo.
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Estas Compafiias a su vez pueden ser Privadas y "Sin
fines de lucro™ como es el caso del Banco Central,
Banco Caracas, Banco de Venezuela, 1los cuales se

encargan por si solos de su Seguridad.

Actualmente la Divisién de Amas y Explosivos esté
trabajando en un Proyecto que persigue reformar lo
relativo al carnet que obtiene el Vigilante, ya que
hasta 1984 éste le servia s6lo para utilizarlo en
la Compafiia donde prestaba el servicio; pero teniendo
en cuenta que en este tipo de Empresas hay una rotacién
de aproximadamente el 60% del personal (Rotacién
entre Compafiias), y ademas en diciembre de 1984 se
reforma la ley del Timbre Fiscal, en la cual se establece
que para el carnet de los Vigilantes el costo va
a ser de Bs. 500 (siendo antes de Bs. 50); las Compariiias
quebrarian de ser ésto asi. Por lo tanto se persigue

conseguir ventajas con un nuevo carnet que:

- Sea una Tenencia personal de Porte de Arma del

Vigilante.
- Que tenga una duracidn de 5 afios aproximadamente.

- Que acredite al vigilante que éste ha recibido
el adiestramiento adecuado y presentado el examen
psicoldégico (se aspira que este requisito se pueda
llevar a cabo en el Ministerio de Relaciones -

Interiores).
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Otro proyecto al que aspira esta Direccién es que
se puedan preparar oficiales de las Policias Estatales

para que actien como Inspectores de estas Compariias.

En el Anexo N2 1 se encuentra el Instructivo que
da el Ministerio de Relaciones Interiores el cual
especifica los requisitos para solicitar permiso
de funcionamiento de estas Empresas. Asi mismo en
el Anexo N2 2 se encuentra la Gaceta Oficial N@ 32.406
referente a la resolucidén del Ministerio de Relaciones
Interiores la cual establece 1la obligatoriedad de
las pruebas psicoldgicas y en el Anexo N2 3 esta

la circular enviada por la Camara Nacional de Vigilancia

y Proteccién al Vice-Ministro del Ministerio de -

Relaciones Interiores en relacién al aumento del

Timbre Fiscal, y al Proyecto de Resolucién sobre

la Profesionalizacién de los Vigilantes y Transportistas
(12)

de Valores.

TIPOS DE SERVICIOS:

El Ministerio de Relaciones Interiores otorga 3 tipos

de permisos a estas Compafiias:

- Investigaciones Privadas (No se otorga actualmente)
- Transporte de Valores

- Vigilancia Privada

(12)

Entrevista Inspector Carlos Pirela, Divisién de Armas y -
Explosivos
Ministerio de Relaciones Interiores, Caracas, 1985
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Vamos a referirnos a los servicios que prestan las
Campaniias de Vigilancia Privada, por ser objeto de

nuestro estudio. (13)

Segin el tiempo de duracién del servicio se clasifican

de la siguiente maneras:

l.- Servicios Fijos: Se establecen de acuerdo a un

contrato firmado por las 2 partes, HEmpresa Contratante
y Companiia que ofrece sus servicios, por un tiempo

determinado minimo de 6 meses.

2.- Servicios Especiales: Se nominan por previo

acuerdo de ambas partes, sin firma de contrato, para
situaciones especiales: Dias festivos, feriados,
una ocasidén determinada, su tiempo es relativamente

corto.

3.- Servicios Temporales: Se prestan por un tiempo de

6 meses, mediante un contrato sujeto a suspencién

previa por parte de la empresa contratante.

4.- Servicios de Relevo: Se nombran para cubrir 1los

dias libres del personal, permisos, vacaciones, reposos,
inasistencias, asi como también para cubrir cualquier

eventualidad de servicio a requerimiento de las Empresas

(13)

Grupo "Seguridad Privada": Manual de Descripcién de Servicio,

Caracas
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Contratantes; se cumple especialmente los dias festivos

y feriados.

De acuerdo al tipo de servicio en si se denominan:

A.—-

A.l.

B.1.

B.2.

Moviles:

Con Vehiculo.- Consiste en hacer rondas por

sectores diferentes, de una o varias empresas,
utilizando un vehiculo autamotor adecuado a la

zona; a fin de que no existan irregularidades.

Sin Vehiculo.- Consiste en hacer rondas a pie

en el sitio que se estd vigilando para

evitar que se presenten irreqularidades.

Estaticas:

En Puerta Principal.- El vigilante debe estar

atento tanto al acceso como a la salida de
todas las personas, ya sean empleados O
visitantes. Ademds debe estar atento
a que no se formen aglomeraciones de personas

en la puerta del sitio vigilado.

En Casetas.- El vigilante dentro de 1la

caseta debe estar atento, observando el
movimiento de las personas, para poder
captar  cualquier irregularidad que @ se
presente y garantizar de esta forma 1la

seguridad del sitio donde esta trabajando.
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Sobre Materiales y Equipos:

Consiste en chequear los materiales pertenecientes
a la empresa y controlar a las personas que

hacen uso de los mismos.

Consiste en efectuar la custodia sobre un edificio
de Condominio a través de control del acceso
de propietarios, inquilinos, observando cualquier
alteracién que se presente en el inmueble con
el fin de garantizar la seguridad tanto de las

personas como de los inmuebles.

Sobre Acceso de Personas:

Tiene como funcién proteger a una persona contra

atentados a su integridad fisica.

En Bancos:

Tiene como funcién frustrar las aspiraciones de
personas que tienen como objetivo apropiarse del

dinero del banco.

Es importante sefialar que para el vigilante
es de vital importancia frustrar el robo sin
lastimar a los empleados, clientes, u otras

personas no implicadas.



G.—

- 35 -

En Centros Pablicos:

G.1.

G.2.

G.3.

En Centros Camerciales.- Consiste en

Custodiar la actividad que desarrollan los

Centros Comerciales detectando irregularidades.

En Centros Sociales.- Consiste en controlar

al personal del Centro Social, procurando que
no se sumen a éste, personas ajenas o
no invitadas, obedeciendo siempre las
normas dictadas por la Administracidn

del Centro.

En Espectaculos Publicos.- Sus funciones

tienen cierta similitud con la desempefiada
en los Centros Sociales, con la diferencia
de que se controla exclusivamente la entrada
de personas y se realiza la custodia de
la caja o sitio donde se depositan los

valores.

Todos los tipos de Servicio mencionados pueden

prestarse bajo 2 modalidades:

Diumos y Nocturnos
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II.- MARCO TEORIQO

Motivacion en la Organizacion a través del (Re) Diseiio del Trabajo:

(Enriquecimiento de los Puestos de Trabajo). Richard Hackman.

Este modelo parte de la idea de que cuando los trabajadores encajan
perfectamente con los requerimientos del puesto de trabajo, tratan
de realizarlo de la mejor formma posible, de esta manera su trabajo
productivo se convierte en una experiencia personal gratificante -
(Satisfaccién intrinseca y motivacién interna), que los conduce a
continuar desempefidndose eficientemente en su trabajo. Sin embargo,
existen 3 condiciones béasicas para que se produzca la motivacién -
interna en el trabajo. La persona debe experimentar:

- Significado del Trabajo: Grado al cual el trabajador siente su

trabajo como un trabajo significativo, valioso y merecedor.

- Responsabilidad por los resultados del Trabajo: Grado al cual

el trabajador se siente personalmente responsable por los resultados
del trabajo que ejecuta.

- Conocimiento de los resultados de las actividades del Trabajo:

Grado al cual el trabajador conoce y camprende, en forma continua,

la efectividad con que ejecuta su trabajo.

Estos tres (3) requisitos, que deben estar presentes para que se pro-
duzca, desarrolle y se mantenga la motivacidén interna en el trabajo,
son llamados por Hackman "los estados psicologicos criticos® (Ver
figura NQ 1). Fstos ultimos, son intrinsecos a cada individuo, 1lo
cual impide su manipulacidén directa en el disefio de los puestos. Por

lo tanto, los puestos de trabajo deben ser disefiados de manera que



FIGURA 1

ESTADOS PSICQOLOGICOS QUE AFECTAN LA MOTIVACION

INTERNA DEL TRABAJO (*)

ESTADOS PSICOLOGICOS
CRITICOS

Experimentar Significado del Trabajo

Experimentar Responsabilidad por los
Resultados del Trabajo

Experimentar Conocimiento de los Re-
sultados de las Actividades del Tra-

bajo /

(*) Alexander, Alberto G.
Un Nuevo Enfoque para lograr Productividad:
El Enriquecimiento de Puestos.
Editorial Mimeografiado. Caracas, Venezuela, 1980.

> RESULTADOS

ALTA MOTIVACION INTERNA
DEL TRABAJO
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cuenten con determinadas caracteristicas "... objetivos y conmesurables
que permitan que los aspectos psicoldgicos se desarrollen y a través
de ellos lograr alta motivacién (...) (De esta manera), el disefio
de las tareas se convierte en la causal de la motivacién interna y
no camo se pensaba tradicionalmente, que las disposiciones del indivi-

duo que ejecutaba las tareas serian la causal ...“(14) -

(1.1) Caracteristicas de los Puestos de Trabajo que producen

Motivacién:

La existencia de estas caracteristicas proviene de los estudios reali-
zados por Turner y Lawrence (1965), Hackman y Lawler (1971) y final-
mente por Hackman y Oldham (1976). Estas caracteristicas son las
siguientes: Variedad de destrezas, identidad con la tarea, significado

de la tarea, autonomia y retroalimentacién del puesto.

Segin la teoria en estudio, las tres primeras de dichas caracteristicas
contribuyen a la obtencién del significado del trabajo; la cuarta
contribuye a la obtencién de responsabilidad por los resultados del
trabajo, y la quinta y ultima caracteristica contribuye a obtener

conocimiento de los resultados del trabajo.

(1.1.1) Definicién de las caracteristicas que contribuyen

a la obtencién del Significado del Trabajo:

(14) Alberto G., Alexander. Un Nuevo Enfoque para lograr -
Productividad : El Enriquecimiento de Puestos.
Caracas, Venezuela, 1980, P. 23
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Variedad de Destrezas: Se refiere a: ".... grado al cual un
puesto requiere la ejecucién de una variedad de diferentes -
actividades al ejecutar el trabajo. Esto implica el wuso de

un numero de diferentes destrezas y talentos de la persona....

Identidad con la Tarea: El grado al cual el puesto requiere
la finalizacién de un trabajo "total". Esto implica (realizar)

un trabajo de principio a fin, con un resultado que sea visible....

Significado de la Tarea: El grado al cual el puesto tiene un
impacto substancial (sobre) las vidas (o el trabajo) de otras
personas, asi las otras personas estén en la organizacién o

en la sociedad... ."(15).

Como se ha mencionado anteriormente, sélo cuando un puesto de trabajo

contiene estas tres caracteristicas, presenta altas probabilidades

de desarrollar un elevado significado del trabajo.

(1.1.2) Definicidn de la Caracteristica que contribuye
a la Obtencién de Responsabilidad por los Resultados

del Trabajo:

Autonomia: ...« El grado al cual el puesto provee (u ofrece):

libertad, independencia y discrecién (sustanciales) al (trabajador)

para planificar el trabajo y determinar los procedimientos a ser

usados en (su ejecucién)..."(m).

(15)

(16)

Alexander, Alberto. OP-CIT. P. 25
IBIDEN, P. 26
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Cuanto mayor es la autonomia que ofrece un puesto de trabajo
mayor serd la probabilidad de experimentar responsabilidad

por el trabajo.

(1.1.3) Definicién de la Caracteristica que Contribuye

a Obtener Conocimiento de los Resultados del Trabajo:

- Retroalimentacién del Puesto: ".... El grado al cual, 1llevar
a cabo las actividades del trabajo requerido por el puesto,
provee al (trabajador de) informacién clara y precisa sobre

« (17)

la efectividad de su desempeiio.... . (Ver Figura Ne 2).

Es légico suponer que un puesto de trabajo determinado puede presentar
en cualquiera de las cinco caracteristicas expuestas anteriormente,
un alto o un bajo potencial, sin embargo, es importante conocer
con exactitud la potencialidad total que posee dicho puesto en
las 5 caracteristicas.

*
(1.2) Potencial Motivacional del Puesto (sm)( ) :

Es el "... indice que refleja el potencial global que posee un
puesto para desarrollar motivacién interna en (el trabajador) ... ."(18)
En otras palabras, el potencial motivacional de un puesto o SPM
es igual al promedio de las caracteristicas: variedad de destrezas,

identidad con la tarea y significado de la tarea multiplicado

(17)
LOC-CIT.

(18)

(*)

Hackamn. 1974 citado por Alberto Alexander

Score Potencial Motivacional
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por la caracteristica de autonomia y también por la retroalimentacién

del puesto.
Variedad Identidad Significado Retroalimenta-
de + con la + de la cién del
SPM = Destrezas Tarea Tarea X Autonomia X Puesto

Como puede observarse en la férmula, una puntuacién alta en autonomia
o0 retroalimentacién aumentard el SPM del puesto. Esta relacidn
se da también a la inversa, es decir, una menor puntuacidn ya sea
en autonomia o retroalimentacién, disminuird el SPM del mismo.
Esto se debe a que dichas caracteristicas son las que tienen mas
peso en el puesto de trabajo, lo cual no quiere decir que las otras
caracteristicas no sean importantes para el mismo, sino que como
son promediadas tienen un peso menor para aumentar o disminuir

el SPM del puesto.

Mdemas de las cinco caracteristicas del puesto, a través de las
cuales es posible obtener el potencial de motivacién de un puesto,
la teoria en estudio permite la medicidén de dos dimensiones suplemen-
tarias que prestan una gran utilidad en la comprensidén de los puestos

de trabajo, y las reacciones de los trabajadores frente a los mismos.

Dichas dimensiones son las siguientes:
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— Retroalimentacion de los Agentes: Grado al cual el trabajador

recibe informacién clara y precisa sobre su rendimiento en el

trabajo, por parte de los supervisores o compaiieros de trabajo.

Esta dimensién no es propiamente una caracteristica del puesto
de trabajo en si. Se incluye unicamente para camplementar la

informacién obtenida en la retroalimentacién del puesto.

- Tratando con Otros: Grado al cual el puesto requiere que el

empleado trabaje en estrecha colaboracién con otras personas
para realizar su trabajo, (incluye tanto el trato con otros
empleados de la propia organizacién como con los clientes externos

de la misma).

Retamando la idea del Potencial Motivacional de un Puesto, es nece-
sario aclarar que un puesto, con un alto potencial de motivacién
(SPM) no presenta necesariamente una alta motivacidén interna en
el trabajador que se desempefia en dicho puesto. El alto potencial
motivacional de un puesto sencillamente crea las condiciones nece-
sarias favorables, para que se produzca y desarrolle una elevada
motivacién interna en el trabajador que se desempeifia en dicho puesto.
Cuando el trabajador se desempefia de la mejor forma posible, su
trabajo productivo se convierte en una experiencia personal gratifi-
cante que lo conduce a continuar desempefidindose eficientemente

en su trabajo.

Sin embargo se sabe que no todos los trabajadores responden de

la misma manera cuando se les enriquecen sus puestos de trabajo.
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Muchos de ellos abandonan los puestos cuando éstos Ultimos presentan
un alto potencial de motivacidén (SPM), mientras que otros tienen
una reaccién positiva frente a los mismos. Como puede observarse,
"... el camportamiento de la persona que (realiza) el trabajo en
el puesto, determina la accidn....(en otras palabras.... existen
muchos atributos del individuo que afectan (al) cémo él respondera

a trabajos enriquecidos.... »(19) .

Dichos atributos en el modelo de Hackman, reciben el nombre de
"Moderadores®™ ya que moderan a dicho modelo. Existen tres factores
gue cumplen con esta ultima funcidén, y que deben ser considerados

a la hora de enriquecer un puesto. Estos Gltimos son los siguientes:

- Conocimientos y Destrezas: los puestos que tienen un potencial

motivacional (SPM) elevado, necesitan que los trabajadores que
ocupen dichos puestos, cuenten con los conocimientos y destrezas
que requieren los mismos para que puedan desempeiiarse de la
mejor forma posible, de manera que dicho desempefio se convierta
en una experiencia gratificante (satisfaccién intrinseca o moti-
vacién interna), que los conduzca a continuar ejecutando un

eficiente desemperio.

Cuando los trabajadores no poseen los conocimientos y las destrezas
que requieren dichos puestos, desarrollan algunos sentimientos
negativos tales como experiencias desagradables, frustraciones

en su trabajo, etc.

(19) Alexander, Alberto. OP-CIT. P. 28
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I1a necesidad de Crecimiento: Se refiere a la capacidad psicoldgica

que tiene un trabajador para soportar un puesto enriquecido,
o un aumento en el potencial motivacional del puesto de trabajo.
"....las necesidades psicoldgicas de la persona son criticas
en pbder precidir si un individuo responderd positivamente a

un puesto con alto (potencial motivacional o enriquecido)... (20).

Hackman en su modelo plantea, que en una organizacién determinada,
s6lo estan dispuestos a desarrollar motivacidén interma en los
puestos de trabajo, con un alto potencial motivacional (SPM)
o enriquecido, aquellos trabajadores que tienen una marcada
necesidad de crecimiento en su trabajo, en otras palabras, una
fuerte necesidad o deseo para el logro persocnal (motivacidn
al logro) y en general para todo tipo de aprendizaje y desarrollo

personal en el trabajo.

Por el contrario, los trabajadores que no tienen una marcada
necesidad de crecimiento en el trabajo, son los que dificilmente
desarrollan motivacién (complejos, retadores, no repetitivos,

etc.).

La necesidad de crecimiento, afecta a las reacciones del trabajador
frente a su puesto en dos puntos basicos del modelo de Hackman,

en primer lugar: en la unién que existe entre las caracteristicas

(20) Hackman, J.R. y G.R. Oldham. Development of the Job Diagnostic

Survey. Jourmal of Applied Psicology. 1975, Vol. 60, Ne 2,
citado por Alexander, Alberto. Un Nuevo Enfoque para lograr
Productividad: El Enriquecimiento de Puestos.

Caracas, Venezuela, 1980, P. 29.
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del puesto y los estados psicolégicos criticos del trabajador.
Esta unién especifica que cuando los trabajadores tienen una
marcada necesidad de crecimiento, tienden a experimentar sus
estados psicoldgicos criticos (significado del trabajo, responsa-
bilidad por los resultados de las actividades del trabajo, cono-
cimiento de los resultados de las actividades del trabajo),
con una mayor intensidad en los puestos enrigquecidos o con un
alto potencial motivacional (SPM). Io contrario sucede con

los trabajadores que tienen una baja necesidad de crecimiento.

Y en segundo lugar en la unidén entre los estados psicolégicos
criticos y la motivacién intemma. Esta unidn, especifica que
cuando los trabajadores tienen una marcada necesidad de crecimiento,
tienden a responder en forma positiva a sus estados psicoldgicos,
siempre y cuando estén presentes, a diferencia de los trabajadores
gue tienen una baja necesidad de crecimiento. "....Por estas
dos razones los (trabajadores) con una fuerte necesidad de creci-
miento responderdn positivamente a las oportunidades que ofrece
el trabajo enriquecido. los (trabajadores) con una necesidad
de crecimiento baja, no reconoceran la existencia de las oportu-
nidades que ofrece el trabajo enriquecido, o no las valoraran

e incluso las pueden considerar una sobrecarga de trabajo. ..."(21).

- Satisfaccion con el Contexto del Trabajo: Este dltimo moderador

de las reacciones del trabajador frente a su puesto de trabajo,

(21) Alexander, Alberto G. OP-CIT. P. 29
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estd integrado por cuatro indicadores separados gque permiten
la medicién del grado al cual el trabajador se siente satisfecho
con el contexto de su trabajo. Dichos indicadores son: (1)
seguridad del puesto de trabajo, (2) Remuneracién o pago y otras
recompensaciones, (3) Compafieros o colegas de trabajo y (4)

Calidad de la supervisidén recibida.

Hackman plantea, que s6lo cuando el trabajador esté relativamente
satisfecho con 1la seguridad del puesto de trabajo, el pago,
colegas de trabajo y con la calidad de la supervisidén que recibe,
responderd en forma positiva frente a los puestos con un alto
potencial motivacional o enriquecidos (camplejos, retadores,

no rutinarios, etc.).

Resumiendo, podria decirse que un aumento en el potencial motivacional
de un puesto de trabajo (SPM), crea las condiciones necesarias
y favorables para el desarrollo de la motivacién interma en el
trabajador dque se desempefia en dicho puesto, siempre y cuando,
estén presentes en dicho trabajador 3 factores de suma importancia,
gue son denominados por Hackman como los moderadores de la relacidn
entre las caracteristicas del puesto y la motivacién interna.

Estos factores son: conocimiento y destrezas, necesidad de creci-
miento y satisfaccién con el contexto del trabajo, especificamente
satisfaccién con la seguridad del puesto, remuneracidén, colegas

y calidad de supervisién. (Ver Figura Ne 3).

Cada uno de estos factores ya sea en forma individual o en conjunto,
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afectan las respuestas y reacciones de los empleados frente a sus

puestos de trabajo.

"....la peor circunstancia para un puesto que tiene un alto (SPM)
seria que la persona tenga pocos conocimientos y destrezas, poca
necesidad de crecimiento y esté altamente insatisfecha con algunos

de los aspectos contextuales del trabajo... ."(22).

(1.3.) Resultados Afectivos del Trabajo Enriquecido:

(Puesto con un alto SPM).

El modelo de Hackman plantea, la existencia de ciertas wvariables

especificas que resultan de 1los sentimientos que desarrolla un

trabajador, cuando se desempefia en un puesto enriguecido. Dichas
variables son: la motivacién interma (resultado principal de los
trabajos enriquecidos), la satisfaccién con el crecimiento y 1la

satisfaccién general con el puesto de trabajo.

En otras palabras, lo que se quiere decir es que cuando en un puesto
de trabajo enriquecido se encuentre un +trabajador que tenga los
conocimientos y destrezas necesarios, una elevada necesidad de
crecimiento y una aceptable satisfaccidén con los aspectos contextuales
del trabajo, se obtendrd como resultados de su desempefio, una alta
motivacién interna en el trabajo, alta satisfaccidén con el crecimiento,
alta satisfaccidén general con el puesto y por dltimo una alta efecti-

vidad en el trabajo.

Con estas variables queda configurado totalmente el modelo del

(22)  1g1pEn, P. 31
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(re) disefio del trabajo propuesto por Hackman y Oldham. (Ver Figura
Ne 4).

lLas definiciones de las variables que resultan de los trabajos
enriquecidos son las siguientes:

Motivacion Interna: El grado al cual el trabajador se siente

auto-motivado, para desempefiarse eficientemente en su trabajo.
Como se hadicho anteriormente, cuando un trabajador se desempefa
de la mejor forma posible, su trabajo productivo se convierte
en una experiencia personal gratificante (motivacién interna),
que lo conduce a continuar desempefidndose eficientemente en su

puesto de trabajo.

Satisfaccién con el Crecimiento: El grado al cual el trabajador

se siente satisfecho con las oportunidades que existen para su

crecimiento y desarrollo personal en el trabajo.

Satisfaccitn General con el Puesto de Trabajo: Es una medida
global del grado al cual el trabajador se siente feliz y satisfecho

con su puesto de trabajo.

Por 4ltimo se encuentra la variable de la:

Efectividad en el Trabajo: El grado al cual aumenta la calidad

y cantidad del trabajo, como consecuencia de un eficiente desempefio

del trabajor, en su puesto de trabajo.

Sobre esta Gltima variable (efectividad en el trabajo) se han produ-
cido numerosas criticas, las cuales se basan fundamentalmente en
que los trabajadores que se desempefian en puestos enriquecidos,
puede que produzcan mayor calidad en el trabajo pero no mayor can-

tidad en el mismo.
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Sin embargo, investigaciones tales como: "....Katzell, Bienstock
y Faerstein, (1977).... (han encontrado) evidencias (de) que 1los
(puestos de trabajo) enriquecidos si producen més cantidad de bienes

. . . . . 23
0 servicios que uno que no esté enriquecido. .."( ) .

Entre las evidencias mias importantes destacan las siguientes:

- "....Aunque los empleados no se motiven a producir ma&s con 1los
trabajos enriquecidos, la “productividad®™ si se incrementa,

simplemente porque (desaparecen) las conductas disfuncionales....

que experimentaban cuando se estaban desempefiando en puestos

rutinarios, repetitivos y faciles de realizar.

Como se explicd anteriormente, los trabajos simples, provocan
en el trabajador una percepcién de monotonia en el trabajo que
estd realizando; lo cual le produce a su vez sentimientos de
aburrimiento e insatisfaccién que generan una serie de conductas
disfuncionales o reacciones no deseadas por la organizacidn,
tales camo la restriccién de la produccién, el sonar despierto,

ausentismo, rotacidn, etc.

Cuando estos tipos detrabajo son enriquecidos, es decir, reestruc-
turados de tal forma que se constituyen en trabajos mas complejos
(variados, retadores y no tan repetitivos y rutinarios), cambia
la relacién entre el empleado y el trabajo en si mismo de tal

forma que las conductas disfuncionales del trabajador mencionadas

(23) IBIDEN, P. 32

(24) Alexander, Alberto. OP-CIT. P. 34

n(24)
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anteriormente, desaparecen, motivo por el cual aumenta su produc-

tividad en su trabajo.

Cuando en una organizacidén los puestos de trabajo son enriquecidos

o aumentados en su potencial motivacional (SPM), puede ceee

reducirse sustancialmente....” (25)

las ineficiencias que Ilos
trabajadores experimentan con el uso de su tiempo para realizar
el trabajo, y también las ineficiencias producidas por una mala
utilizacién del personal que los ayuda a ejecutar su trabajo.
Arnbas ineficiencias se reducen porque en los trabajos enriquecidos

las subpartes del trabajo son reestructuradas para formar un

todo.

El enriquecimiento de los puestos de trabajo permite eliminar
las tareas y actividades que no contribuyen con la finalidad
del trabajo en si mismo, estableciendo un sistema de trabajo
en donde el flujo del mismo quede estructurado de tal forma
que las actividades y tareas de cada puesto, sean utiles y nece-
sarios para la realizacién del trabajo en si. De esta manera,
se simplifica el sistema de los flujos de trabajo obteniéndose
como consecuencia un aumento sustancial de la productividad

en la organizacidn.

(1.4.) Principios Basicos para el Redisefio del Trabajo:

(25)

LOC-CIT.
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En el modelo en estudio, se identifican cinco principios béasicos
para el enriquecimiento del trabajo. Cada uno de estos princi-
pios...." desarrollados por Hackman, Oldham, Janson, Purdy y Walters

(&) Asociados (1975). ... (26)

, estd dirigido hacia una mejora sustan-
cial de las caracteristicas de los puestos de trabajo de una orga-
nizacidén, con el objeto de optimizar la relacidén entre el trabajador
¥y su puesto, resultando camo consecuencia una experiencia laboral

satisfactoria para los trabajadores que ejecutan las tareas, Yy

un aumento de la productividad en el trabajo.

ILos principios mencionados anteriormente son los siguientes:

- Carbinacion de Tareas: A través de éste ultimo se puede obtener

una mejora en el puesto de trabajo, en cuanto a variedad de

destrezas e identidad con la tarea.

- Formmacién de Unidades Naturales de Trabajo: Permite mejorar

la identidad con la tarea y el significado de la misma en el

puesto de trabajo.

- Establecimiento de Relaciones con los Clientes: Produce mejoras

en la variedad de destrezas, autonomia y retroalimentacién del

puesto.

- Llenar Verticalmente el Puesto (Carga Vertical): Aumenta la

autonomia del puesto de trabajo.

(26)  plexander, Alberto. OP-CIT., P. 41
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Apertura de Canales de Retroalimentacidn: Permite una mayor

retroalimentacién en el puesto.

Esta serie de relaciones entre los principios basicos para la imple-

mentacidén del redisefio del trabajo (o enriquecimiento del mismo),

y las caracteristicas claves de los puestos de trabajo, pueden

observarse con mayor claridad en la Figura Ne 5.

A continuacién, se procederd a explicar brevemente el significado

de cada uno de los principios mencionados anteriormente.

Carbinacion de Tareas: Consiste en combinar o agrupar una mayor

cantidad de tareas en un puesto determinado, con el fin de formar
un sistema de trabajo de mayor tamafio y complejidad, que permita
la utilizacién de una mayor cantidad de destrezas por parte
del trabajador, para poder asi ejecutar su trabajo. De esta
manera, no s6lo se aumentaria la variedad de destrezas necesarias
para el trabajo, sino que también se elevaria la identidad con
la tarea, es decir, el grado en que el puesto requiere la rea-
lizacién de un trabajo total de principio a fin, con un resultado
visible. "....la razén del por qué ésto sucede es sencilla;
el (trabajador) podrd identificarse con el producto o el servicio
campleto que se ofrece, cosa que no sucede cuando se ejecutan

tareas fraccionadas...." (27).

(27)

IBIDEN, P. 43
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Fommacion de Unidades Naturales de Trabajo: Consiste en organizar

la distribucion del trabajo en procesos lbégicos grupales. La
légica de dicha distribucién, debe responder a ciertas razones
tales como: La satisfaccion y motivacién de los trabajadores
de los distintos grupos de la organizacidén, las exigencias tecno-
légicas del puesto, el nivel de entrenamiento y/o experiencia
de los trabajadores, y la eficiencia de los mismos con su carga
actual de trabajo. De esta manera, se identifican los puntos
basicos del trabajo, de tal forma que cada unidad tenga mayor
posibilidad de ejecutar el trabajo hasta su final, y desarrolle
un marcado sentimiento de que la realizacién de su trabajo afecta
a las vidas o al trabajo de otras personas, que forman parte

de la sociedad o de la organizacién respectivamente.

En el primer caso, se obtiene una mejora en cuanto a la identidad
con la tarea, y en el segundo caso en cuanto al significado

de la misma para los trabajadores de dichas unidades.

Establecimiento de Relaciones con los Clientes: Este principio

consiste en permitirle a los trabajadores el establecimiento
de relaciones directas con los clientes (los usuarios de su
trabajo), con el objeto de conseguir aumentos en cuanto a la
variedad de destrezas, autonomia y retroalimentacién de sus

puestos de trabajo.

La variedad de destrezas aumenta debido a que las relacicnes

entre los trabajadores y los clientes (usuarios de su trabajo),
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producen la necesidad de crear, desarrollar y practicar una
serie de destrezas interpersonales gque les permita mantener

dichas relaciones.

Por otra parte, aumenta la autonomia debido a que, generalmente
los trabajadores obtienen 1la responsabilidad para decidir 1la
manera en que deben llevar a cabo sus relaciones con los clientes

o usuarios de su trabajo.

Por 0ltimo, la retroalimentacién aumenta, debido a que se crean
mayores oportunidades para que los trabajadores reciban felicita-
ciones o criticas directas en relacién a su trabajo, por parte
de los clientes. Por esta razén entre los trabajadores y 1los
clientes (usuarios de su trabajo), debe existir wun contacto

que sea lo mas estrecho y constante posible.

Llenar Verticalmente el Puesto (Carga Vertical): Consiste en

delegar a el puesto que se va a enriquecer algunas de las funciones
de planificacién y control, que hasta el momento han estado
reservadas para los niveles mis altos de la Gerencia. De esta
manera, se obtendrd un aumento en la autonomia de dicho puesto,
debido a que ofrecerd al trabajador que lo ocupa mayor libertad,
independencia y discrecién para planificar el trabajo y determinar
los procedimientos adecuados a ser utilizados en su ejecucidn.
Este aumento de control personal objetivo sobre el trabajo,
produce también una mayor sensacién de responsabilidad personal
en cuanto al desempefio en el trabajo, y finalmente un aumento

de la motivacién interna.
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Entre todos los principios para el redisefio del trabajo (enrique-
cimiento del mismo), la carga vertical se convierte en el mas
crucial. En algunos casos, donde no se han podido llevar a
cabo otros cambios, la carga vertical por si sola ha producido

como consecuencia efectos motivacionales muy significativos.

Apertura de Canales de Retroalimentacion: Este Ultimo principio

para el redisefio o enriquecimiento del trabajo, tiene la finalidad
de abrir canales directos de retroalimentacidén, que le suministren
al trabajador una informacidén clara y precisa sobre la eficiencia
de su desampefio en el trabajo. Esto quiere decir, que aan cuando
en una organizacidén existan numerosos canales de retroalimentacidn
gque permitan obtener informacién sobre el rendimiento de un
trabajador, generalmente es mejor para éste Ultimo si puede
saber directamente como se desarperia en su trabajo a medida

gue lo vaya ejecutando.

Hackman dice, que la retroalimentacién en el mismo <trabajo es
mas inmediata y privada que la que puede suministrar la supervisiodn
0 la gerencia, y ademds aumenta la sensacién de control personal
que experimenta el individuo en su trabajo. Sin embargo, en
la mayoria de las organizaciones no se ha reconocido la importancia
que tiene este tipo de retroalimentacién, como agente de motivacién
interna en el trabajo. La retrocalimentacién sobre el rendimiento
es llevada a cabo por los supervisores, quienes transmiten hacia
arriba (niveles superiores) y no hacia abajo (niveles inferiores)

los records sobre el rendimiento. Muchas veces los supervisores
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ademas de verificar el trabajo, corrigen los errores coanetidos
por los trabajadores, lo cual trae como consecuencia que quienes
cometieran dichos errores ni siquiera saben que ocurrid, y muchas
veces se les niega la informacién que pudiera contribuir a mejorar
la precisién técnica de su rendimiento en el trabajo, y su motiva-

cidén interna en el mismo.

En otras palabras, los supervisores consideran que las informa-
ciones sobre la calidad y otros aspectos del rendimiento no
son de interés sino para los niveles superiores, y lo mas grave
es que los esténdares para un rendimiento eficiente no se les

explica a los trabajadores.

La forma en que pueden abrirse los canales para una retroalimen-
tacién en el trabajo mismo, dependerd de la organizacién y del
trabajo en cuestiodn. Sin embargo, en la mayoria de los casos
los cambios que se realizan consisten en eliminar sustancialmente
los blogqueos de la informacién producidos por los supervisores
(niveles medios, los cuales impiden que los trabajadores obtengan
los datos necesarios sobre su rendimiento), sin tener que esta-
blecer mecanismos de retroalimentacidén totalmente nuevos. Por
ejarplo: estableciendo relaciones directas con el cliente (expli-
cado anteriormente), lo cual elimina sustancialmente las barreras
entre los trabajadores y los clientes (usuarios de su trabajo)
o poniendo el control de calidad del trabajo cerca de los traba-
jadores, y a veces hasta en sus propias manos, aumentandose

asi la cantidad y calidad de las informaciones scbre el rendimiento
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en el trabajo, es decir, 1la retroalimentacién del puesto de
trabajo requeridas por dicho puesto, provee al trabajador de

informacién clara y precisa sobre su rendimiento.

En resumen, se podria decir que la finalidad inmediata de los cinco
principios explicados anteriormente, es la de redisefiar o enriquecer
el puesto de trabajo, a través de una mejora considerable de las
dimensiones o© caracteristicas del mismo, siempre y cuando estén
presentes los factores "Moderadores®™, a saber: Conocimiento y Des-
trezas, Necesidad de Crecimiento y Satisfaccién con el Contexto.
Los resultados que se esperan obtener con dicho enriguecimiento
son: alta motivacién interna, alta satisfaccidén con el crecimiento,

alta satisfaccién con el puesto y alta efectividad en el trabajo.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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III.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

la sociedad humana desde los mismos inicios de su proceso de desa-
rrollo se ha preocupado por una mayor y mejor obtencién de bienes
y servicios y por una eficiente distribucién de ellos. La adminis-
tracién y vigilancia de los recursos es un requisito fundamental
en cualquier tipo de sociedad. la tarea de acumular, administrar
y vigilar recursos en sociedades como las actuales; que cambian
rapidamente, sobre todo en las organizaciones de trabajo se hace
mas campleja que en sociedades anteriores. Actualmente existen
tanto a nivel pudblico como privado, instituciones que dentro de
la sociedad se ocupan de cada una de estas tareas: instituciones
cuyo objetivo principal es producir y acumlar recursos, instituciones

cuya tarea es vigilar recursos. Todas ellas legalmente reglamentadas.

En todo este tipo de instituciones se debe reconocer el deseo de
progresar de sus empleados, asi como los de participar en las deci-
siones administrativas, negociar con sindicatos de trabajadores,
comprender las aspiraciones del personal en cuanto a sueldo, horas,
seguridad, a fin de lograr que los recursos tanto materiales como
humanos se encausen de una manera coherente y dindmica para alcanzar

los objetivos que la Institucién ha fijado.

(28)

Autores camo Yoder sostienen que subyacente a ésto estéan las

motivaciones de los trabajadores.

(28) Dale Yoder, Manejo de Personal y Relaciones Industriales,

Campaiiia Editorial Continental S.A. (C.E.C.S.A.)
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Yoder se pregunta si es posible gque hambres y mujeres que pueden
tener poco interés personal en las tareas que desarrollan, hagan

(29) sostiene que cuando

un trabajo eficiente. A su vez Hackman
los trabajadores encajan perfectamente con los requerimientos del
puesto de trabajo, tratan de realizarlo de la mejor forma posible.
Por tanto, los propietarios de empresas deben saber cual en verdad
son las motivaciones que orientan a sus trabajadores, a fin de
planificar Politicas de Incentivos para individuos y grupos dentro
del marco de la organizacidén del trabajo. Toda empresa debe mantener
la motivacidén apropiada entre todo su personal, especialmente a
nivel de Directores, pues si éstos no estén motivados en sus tareas
es indudable que estén seriamente limitados para guiar y dirigir
eficientemente a sus colaboradores. los trabajadores en todos
los niveles deben ser persuadidos en alguna formma de interesarse
por los trabajos que les asignan, deben aceptar con satisfaccidn
su rol de trabajadores y aplicar sus habilidades, energia y esfuerzo
en las actividades a cumplir. De esta manera, sefiala Hackman,
su trabajo productivo se convierte en una experiencia personal
gratificante que los orienta a continuar desempefnidndose eficientemente
en las tareas. Al experimentar este sentimiento el trabajador
ha obtenido segin Hackman satisfaccién intrinseca y motivacién

intema. (30)

(29) Alberto Alexander, OP. CIT.

(30)  prp
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Motivacién que viene dada por percibir su trabajo camo valioso,
por conocer también la responsabilidad que tiene en el trabajo
ejecutado y por conocer y camprender en forma continua la efectividad

con que ejecuta su trabajo.

De lo planteado por Hackman debe esperarse que una eficiente orienta-
cién en la motivacién conduzca al individuo a su mejor desempefio
laboral y que contribuya a garantizar a la sociedad un méximo de
seguridad en los servicios que presta. Sin embargo, debe sefialarse
que la Seguridad Social, la cual es una de las maximas aspiraciones
de la sociedad, por lo general, no se da plenamente. En Venezuela
desde 1959 ha aumentado la creacidén de empresas privadas de vigilancia
que por lo general requieren poca inversién y su personal detenta
un bajo status socio-econdmico, sin embargo, la seguridad en el
pais no ha aumentado. El contratar los servicios de compaiiias
de vigilancia no garantiza totalmente un buen resguardo de bienes
ni de vida. Mas ain en casos que se ha atentado contra el orden
piblico en Venezuela (asaltos, asesinatos, violaciones) han estado
implicados personal subalterno de compafiias de vigilantes principal-

mente de campafias privadas. (31)

Ahora bien es dado suponer si esta distorciéon de la conducta del
personal subalterno de las campaiiias de vigilancia estard influenciado

o0 no por limitaciones en su motivacién; originadas éstas por fallas

(31) piario m1 Nacional, Caracas, abril-mayo 1980. Reportajes sobre

caso: Santa Sofia.
(312) Diario El Universal, Caracas 29 e agosto de 1986, Cuerpo 4,
ag. 30.
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o faltas de motivacién que a su vez presentan los Directores de

las empresas antes mencionadas.

Se hace por tanto interesante investigar en base a la Teoria de
Richard Hackman, sobre 1la Motivacidén del Nivel Ejecutivo a nivel
de Compafilas Privadas de Vigilancia; con el fin de contribuir a
proporcionar a las Compafilas de Vigilancia, un mayor conocimiento
sobre la motivacién de sus Directores y Gerentes a fin de que se
reelaboren politicas més eficientes de incentivos y a la vez se

incremente el nivel de conocimiento sobre las motivaciones humanas.



METODOLOGIA UTILIZADA
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V.- METODOLOGYA UTILIZADA

Para la realizacién del presente estudio se utilizé un disefio de
investigacién de caracter exploratorio-descriptivo aplicado a una
empresa (estudio de un caso), para que fuera factible, "formular
un problema para posibilitar una investigacién mlds precisa... aumentar
la familiaridad del investigador con el fendmeno ... por medio de
un estudio subsiguiente més estructurado, o con el marco que proyecta
llevar a cabo tal estudio, ... y proporcionar un censo de problemas
considerados como urgentes por personas que trabajan en un determinado
campo de relaciones sociales™ (32), y ademas "describir un fendmeno
0 una situacién, mediante el estudio del mismo en una circunstancia

temporespacial determinada”. (33)

Ahora bien, la metodologia seguida con el fin de obtener las informa-
ciones y datos necesarios para la consecucidén del mismo, comprende

los siguientes aspectos:

4.1 Seleccion de la Unidad o Caso

Para la realizacién del presente estudio se selecciond el Grupo

de Vigilancia "Seguridad Privada” (34), por ser éste el Unico que

(32) Seltiz, Wrightsman y Cook, Métodos de Investigacion en las
Relaciones Sociales. Ed. Rialp, S.A., Madrid, Espana, 1980,
Novena Edicién, Pag. 134

33
(33) Ander Egg, Ezequiel. Introduccidén a las Técnicas de Ivestigacion,

Ed. Humanitas, Buenos Aires, Argentina, 1972, Pag. 40.

34 .
(34) Nombre irreal para conservar anénimo el verdadero nombre de

la empresa.
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brindd su apoyo para poder llevar a cabo esta investigacién.
Se hace esta aclaratoria ya que en general estas son empresas
que no permiten que se realice una investigacidn de este tipo,
debido ésto a sus condiciones de Enmpresas para-militares de
caracter cerrado; estas condiciones hacen que estas empresas
sean muy homogéneas, la mayoria son manejadas bajo un mismo

estilo.

El grupo escogido consta de 4 compaiiias que pertenecen a una
persona, Unico accionista y Presidente del grupo, ésto hace
que las 4 compaiiias funcionen en su forma administrativa contro-
ladas por el Presidente y en su forma operacional de manera

auténoma.

El Universo de estudio de este tipo de empresa en Venezuela
es: 230 compaiias de Seguridad Privada (35); entre las cuales
se selecciond 1 empresa. La poblacién a estudiar estd conformada

por todo el nivel ejecutivo de la empresa seleccionada, el cual

es de 20 personas.

El objetivo de esta investigacién es medir la motivacidén del
nivel directivo, por tanto se escogié a todos los Directores
y Gerentes que lo conforman, ya que constituyen un numero apropiado
para el centro del analisis; por ésto de ahora en adelante no

se hablara de muestra sino de poblacidn.

(35)

Entrevista con el Inspector Carlos Pirela,
Ministerio de Relaciones Interiores.
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4.1.1. Objetivos de la Enpresa

A continuacién se va a realizar una descripcién de los objetivos
generales del Grupo “Seguridad Privada®, (tamados del Manual
de Descripcién del Grupo "Seguridad Privada™), y de las funciones
de los cargos a analizar (Director, Gerente de Administracidn
y Computacién, Gerente General, Gerente de Operaciones y Gerente

de Recursos Humanos).

El Grupo tiene como finalidad la custodia, resguardo, vigilancia
y depbsito de personas y bienes ya sean éstos ultimos inmuebles
o semovientes dentro de la esfera privada, bien sea industrial,
comercial, particular de vivienda, terrenos y fincas urbanas
o rurales, igualmente este servicio se extiende a titulos nume-
rarios, circulante, documentos, valores, joyas, etc. El servicio
serd realizado en forma diurna como nocturna, temporal o permanente,
y en general, la empresa se dedicard a cualquier otra actividad
conexa o relacionada con los ramos ya descritos, a fin de preservar

las propiedades.

4,1.2. Funciones

Directores:
1l.- Dirige la empresa como un todo.
2.- Establece Normas y Politicas

3.- Coordina la labor de las Gerencias a fin de que éstas orienten
las labores de la empresa dentro de criterios precisos,

hacia la éptima prestacidén de servicios.



10.-

11.-
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Conduce los esfuerzos hacia el mayor bienestar del personal,
a fin de motivarlos en su permanencia, adiestramiento en
sus labores, mejorar su calidad dentro de la mas estricta

observancia de las pautas legales.

Coordina la presentacién oportuna de las necesidades Yy
su satisfaccién en los aspectos logisticos, para asegurar
que el personal preste servicio en las mejores condiciones

de equipamiento, uniforme, armamento y demas requerimientos.

Informa a la Junta Directiva la aprobacién para cualquier
alteracién permanente o transitoria de la organizacidn,
de alguna politica o de procedimientos que por su importancia
asi lo justifique.

Mantiene relaciones con los clientes, atendiendo sus solici-
tudes directamente o indirectamente por intermedio de los
Gerentes correspondientes.

Coordina las labores de desarrollo que impliquen estudios
para diversificar los servicios, estimaciones de costos,
beneficios, necesidades de personal, etc.

Coordina la confecciétn del Presupuesto de la compafiia para
determinar los lapsos y controla su ejecucidén por intermedio

de la Gerencia de Finanzas.

Recibe cuenta de la Gerencia de Operaciones relativas a:

Permisos, faltas injustificadas, S.S.0., reclamos de clientes.

Recibe reportes de la Gerencia de Operaciones sobre cualquier

alteracién en el Trabajo.
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Gerencia General:

1.-

2.~

10.-

Revisa y analiza las hojas de Supervisién.

Establece relaciones entre el N2 de Personal presente
y el N2 de Personal requerido.

Verifica y revisa las ndminas.

Establece una relacién entre la facturacién mensual
por servicios y el total del pago de ndminas.

Observa el envio del 1listado del Personal: Activo,
Egresado y Administrativo del Ministerio de Relaciones
Interiores los primeros 5 dias de cada mes.

Lleva relaci6n de armamentos.

Cuida que las Novedades de Armamento sean notificadas
oportunamente a las autoridades correspondientes y
se acusen en las relaciones peribédicas que se envian
a las mismas.

Mantiene relacidén con los clientes.

Lleva el control de ingresos, egresos, indice de ausen-

tismo, rotacidén de personal.

Maneja directamente las compafilas de reclutamiento.

Gerencia de Administracidn:

1l.-

2.~

En coordinacién con el Gerente de Operaciones lleva
el control de los servicios realmente prestados vy
los que se facturan al cliente, para evitar discrepancias.
Manejar el flujo de caja y advertir las necesidades

de Tesoreria informando al Gerente General, cuando
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sea necesario para sus desiciones o recamendaciones
a la Junta Directiva.

Mantiene el control de las cuentas por cobrar e informar
de su evolucién cuando haya caracteristicas que re-
quieran algin esfuerzo especial, consultas o proce-
dimientos. Coordinar los aspectos que sean necesarios
al respecto con el Departamento lLegal.

Mantiene el control de Inventarios y efectuar periédi-
camente los controles que crea oportunos para mantener
actualizada la informacién coincidente entre los
Registros y la existencia fisica de los mismos.

Lleva permanentemente un control de los costos, haciendo
ajustes de las tarifas, para ser aplicadas a los
clientes nuevos o a aquellos a quienes debe renovarseles
el contrato. Esta labor deberd ser coordinada con
el Gerente de Mercadeo y Operaciones.

Controla la ejecucién del Presupuesto General de
la Bwresa, haciendo las operaciones y recomendaciones
para el periodo del ejercicio siguiente.

Mantiene informacién béasica sobre clientes que hayan
dejado de serlo.

Mantiene un registro de los clientes actuales, nombre
de la empresa o persona, tipo de empresa, ubicacidén
unica o con sus sucursales o reparticiones que tengan
diferente ubicacidén. Extensién geografica y localidades
importantes. Personal de Contacto a diversos niveles,

relaciones mantenidas en ellos, seriedad de pagos.
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Gerencia de Operaciones:

1l.-

Elaborar el Presupuesto de la Compaiiia en coordinacién
con el Gerente de Finanzas.

Mantiene el archivo operacional con toda la informacidén
que crea conveniente para mantener una imagen permanente
de la situacidén operativa en cada uno de sus aspectos
y areas.

Tanados Jlos contactos del Gerente de Mercadeo con
los nuevos clientes, efectia visitas para estudiar
con ellos las mejores condiciones sobre la prestacidn
del servicio.

Lleva la recopilaciéon diaria de las novedades del
puesto.

Mantiene un control sobre la contratacién de los
servicios para que todo cliente haya firmado el contrato
respectivo.

Verifica inspecciones a su voluntad y hace planes
de supervisién.

Establece nuevas normas y dispone las formas de -

regularlas.

Gerencia de Recursos Humanos:

1.-

2.~

Lleva el control de ingresos, egresos, indice de
ausentismo, rotacién de personal, que reporta mensual-
mente a la Gerencia General, haciendo las recamenda-
ciones a que haya lugar.

Maneja directamente las campafilas de reclutamiento.
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3.- Orienta y divulga sobre medidas de la legislacién
laboral.

4.- Elabora las normas para reclutamiento de personal,
iniciacién e induccién del personal que ingresa a
la empresa.

5.- Se mantiene informada de los seguros que cubren a
la eampresa, su costo y sus beneficios y analiza con

la Gerencia de Administracién esta situacién.

4.2 NATURALEZA DEL INSTRUMENTO

Se selecciond el nivel directivo para estudiar sus motivaciones
ya que ellos rigen y conforman estas campariias, y su funcién

es primordial para el buen funcionamiento de las mismas.

Con el objeto de medir el grado de motivacién de los Gerentes
y Directores para desempefarse eficientemente en su trabajo,
se utilizé "La Fomma lLarga®™ de un instrumento llamado el *Job
Diagnostic Survey" (JDS) desarrollado por Hackman en el afio
1980, por ser la mis completa y apropiada para la realizacién
del diagndstico. Los otros tipos del JDS desarrolados por
el mismo autor son la "Forma Corta®™, la cual contiene un menor
namero de preguntas sobre ciertos aspectos del trabajo y no
evalda los estados psicolégicos criticos; y la "forma para
clasificacién del trabajo®, disefiada para que alguien que
no trabaje en el puesto pueda usar la clasificacién para las

caracteristicas del trabajo en si.
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4.3. (QUESTIONARIO

4.3.1. Estructura

El instrumento utilizado consiste en un cuestionario standard,
tipo Lickert, que consta de 83 preguntas repartidas en 7

secciones, relativas a los siguientes aspectos del trabajo:

I.- Caracteristicas del Puesto:
a.— Variedad de Destrezas
b.- Identidad con la Tarea
c.- Significado de la Tarea

d.- Autonomia

II.- Estados Psicologicos Criticos:
a.- Significado del trabajo
b.- Responsabilidad por los Resultados del Trabajo
c.- Conocimiento de los Resultados de las actividades

del trabajo.

III.- Respuestas Afectivas:
a.- Satisfaccidén General
b.- Motivacién Interna

c.- Satisfaccidén con el Crecimiento

IV.- Satisfacciones con el Contexto:
a.- Satisfaccién con la Seguridad del Puesto
b.- Satisfaccién con el Pago
c.—- Satisfaccién con los Colegas

e.- Retroalimentacién
\
|
|
\
\
|
i
|
‘ d.- Satisfaccién con la Supervisidn
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Necesidad de Crecimiento

Cada una de 1las preguntas tiene 5 6 7 alternativas
de respuestas, a través de cuya puntuacién se puede
determinar el nivel de satisfaccién de las personas
con cada aspecto del trabajo. Ademds de ésto, el
JDS permite obtener un indice del potencial global
o grado de enriquecimiento que poseen los puestos
de trabajo, para desarrollar motivacidén interna en
los empleados que los deseampefian. Dicho indice recibe

el nombre de:

Score Potencial de Motivacién (S.P.M.):

La perfeccién, validez y confianza del JDS ha sido
camprobada en numerosas  oportunidades, habiéndose
aplicado a miles de trabajadores de una gran variedad
de organizaciones en los Estados Unidos. Este hecho
permite la utilizacién del JDS en las distintas orga-
nizaciones que existen en otros paises, siempre y cuando
al efectuar el diagnéstico se cumplan los pasos esta-

blecidos para el mismo.

En los "Anexos" se presenta un modelo del JDS utilizado
(Ver Anexo N2 4) y la forma especifica de camo evaluar

los datos arrojados por el mismo (Ver Anexo NQ 5).
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Pasos en la Aplicacion del Cuestionario

Los pasos basicos que se deben cumplir y de hecho se respetaron

al efectuar el diagnéstico motivacional son los siguientes:

- Plantearse un objetivo especifico:

El objetivo fué medir la motivacién del nivel ejecutivo
de un grupo de Seguridad Privada. (Ver Planteamiento del
Problema).

- Seleccién de la Poblacién a la cual le sera aplicado el JDS:
La poblacién que conforma el nivel ejecutivo de este grupo
empresarial es de 20 personas, constituida de la siguiente
maneras

Directores

Gerentes de Administracién y Computacidn

Gerentes Generales

Gerentes Operacionales
Gerentes de Recursos Humanos

P N Y

Por tratarse de una poblacién pequefia se decididé pasar el
Instrumento a todo el personal que la conforma, o sea el

100% de la poblacidn.

Campana de Divulgacion Interna

Una vez escogida la poblacién se procedidé a informar al personal
seleccionado acerca del cuestionario JDS, que les seria suminis-
trado, acompafiado éste por un Registro de Informacién del
Cargo (Ver Anexo N2 6) a fin de obtener mayor informacidn

del mismo.

Para tal fin, con la ayuda de los Gerentes Generales de las

4 compaiiias, se realizaron 4 reuniones (una en cada compaiia).
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En éstas se les explicd al Director y a los Gerentes, el
objetivo que se perseguia con la aplicacién del JDS y la
utilidad que se obtendria de los resultados del mismo, para
aurentar el nivel de desempefio y eficiencia de los empleados
en la organizacién, de forma que el dia seleccionado para
la aplicacién del cuestionario (JDS), los empleados escogidos

abandonaran sus puestos de trabajo para llenar el cuestionario.

Escoger 1la 'Fecha Apropiada para la Aplicacion del "JOB -
Diagnostic Survey”

Una vez que el personal se familiarizd con la prdéxima aplicacidn
del JDS, sus objetivos y utilidad, se procedié a escoger

la fecha mas adecuada para su aplicacién.

Por sugerencia de los Gerentes Generales se considerd la
2da. quincena del mes de octubre de 1985, camo la fecha propicia
para la realizacién del Diagnéstico Motivacional a los empleados
seleccionados. Por tal razén, la aplicacién del instrumento
se fijé para los dias 22 y 23 de dicho mes en las oficinas

de la Gerencia General de cada campafia.

Para el dia martes 22-10-85 se pautdé la asistencia del Director
y los 4 Gerentes de la Compariia "A" a las 10:00 a.m. A las
3:00 p.m. del mismo dia se convocdé a la reunién para la -
Compariia "B". El miércoles 23-10-85 se efectué la reunién
en la Compaiiia "C" a las 10:00 a.m. A las 3:30 p.m. del

mismo dia se convocd la reunidén para la campafiia "D".
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4.3.2. Administracién del "Job Diagnostic Survey”

Una vez reunidos los integrantes del grupo en el lugar fijado,
se comenzd la aplicacién del JDS (Ver Anexo Ne 4) con la
lectura de las instrucciones generales del cuestionario -
haciendo énfasis en que: “"NO CONSTITUIA UN EXAMEN", “NO TENIA
RESPUESTAS CORRECTAS E INCORRECTAS" y en el "Caracter Andnimo
del Mismo". Por estas razones, cada uno de los asistentes
debia concentrarse s6lo en su cuestionario, procurando que

sus respuestas fueran lo mas objetivas posibles.

Posteriormente, se leia en conjunto los ejemplos que aparecian
en el comienzo de cada una de las 7 secciones del cuestionario,
con el fin de que les quedara muy claro a todos los presentes

la forma carmo debian llenarlo.

Una vez que todos habian camprendido la explicacidén se comenzaba
a contestar el cuestionario, aclarandoles gque sb6lo tenian

50 minutos como tiempo méximo para responder.

éada vez que alguien terminaba de 1llenar el JDS, éste se
revisaba para comprobar si no habia dejado alguna pregunta
sin responder. De ser asi, se le pedia por favor que la
respondiera. En caso contrario se daba por terminada la

realizacién del mismo.

Finalizada la administracién del cuestionario, se procedid
a efectuar las entrevistas necesarias para la obtencidén de

las descripciones de cada uno de los cargos (RIC).
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Posteriormente se llevaron a cabo 3 entrevistas informales

con los Directores y Gerentes a fin de completar la informacién.

Evaluacion o Procesamiento de Datos del "Job Diagnostic Survey”

Antes de proceder con la evaluacidén, se verificé el numero
exacto de personas que no asistieron a la aplicacidén del
Instrumento. Se observd que la asistencia se logrd en un

100%.

Como resultado de la verificacién se obtuvo lo siguiente:

Puesto de Trabajo Reales Presentes
Director 4 4
Gerente Adm. y Computacién 4 4
Gerente General 4 4
Gerente Operaciones 4 4
Gerente Recursos Humanos 4 4
Total en Valor Absoluto 20 20
Total en Valor Relativo 100% 100%

Como puede observarse se contdé con la asistencia del 100%

lo que implica que no hubo Mortalidad Estadistica.

Es importante sefialar el método a través del cual fué procesada

la informacién obtenida.

Se efectué sobre los datos un proceso automatizado mediante
el uso de una camputadora IBM PC, con el fin de obtener 1la
informacién estadistica requerida para el andlisis e inter-

pretacién de dichos datos.
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En primer lugar, se procedié a vaciar los datos de cada cuestionario
en una Matriz, y luego se efectud un programa en la carnputadora
adecuado para este analisis y asi obtener los resultados finales

de una manera mucho mas ripida y efectiva.

Posteriormente, con la ayuda del formato establecido para evaluar
el cuestionario del diagnéstico del trabajo (Ver Anexo Ne 5) las
variables "Retroalimentacion de los Agentes" y "tratando con otros"
no fueron evaluadas debido a su caracter de coamplemento de las
variables “"Retroalimentacién del Puesto®™ y "Colegas de Trabajo".
Esto, porque para el tipo de diagnéstico que se estd realizando
es suficiente con la informacién que nos suministran las 2 dltimas

variables.

Pasos en la Evaluacién del Cuestionario
Una vez realizado el proceso de evaluacidén, se procedié al analisis

de los resultados obtenidos en el Job Diagnostic Survey.

Este andlisis se hizo en varias fases:
Un primer analisis del cargo "Gerente" en cada una de las 4 compaiiias,
con el fin de investigar que fallas en las variables del JDS presenta

el cargo a este nivel.

Este andlisis entonces se realizdé camparando la media de cada variable,
con el Patrén de Referencia extraido para cada variable (x - —;— S). Los
resultados que den por encima del Patrén de Referencia, se consideran
satisfactorios o favorables y los que den por debajo se consideran

insatisfactorios o desfavorables.
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Hecho ésto, se observaron los resultados de cada compafila y se
buscard en cual de éstas el Cargo de Gerente presenta fallas sistema-
ticas en su estructura, ésto con el objetivo de destacar en que
Gerencia el Cargo reporta y amerita su enriquecido, segin la teoria
de R. Hackman, para que posea las condiciones necesarias que permitan

motivar a sus ocupantes.

En seqgundo lugar se realizd un andlisis para Directores que permitid
resumir toda la informacién obtenida y visualizar con claridad
la situacién del Cargo de Director en las 4 compariias, a fin de

detectar si el mismo necesita ser enriquecido.

En tercer lugar se realizé un analisis global (Gerente y Directores)
que nos brindd una visién general del Grupo "Serenos Privados”

en su totalidad.

Para cada uno de estos andlisis se elaboraron cuadros que permitiran

percibir mejor los resultados.



RESULTADOS
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GLOSARIO DE TERMINOS UTILIZADOS EN EL ANALISIS

A continuacién se sefialan las siglas que corresponden a diversos
términos utilizados en el analisis de los datos; ésto con el fin

de facilitar la redaccidn y comprensién del mismo.

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas - VD -
Identidad con la Tarea - IT -
Significado de la Tarea - ST -
Autonomia - A-
Retroalimentacién del Trabajo - R-

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Experimentar Significado del Trabajo - EST -
Experimentar Responsabilidad por el Trabajo - ERT -
Conocimiento de los Resultados - CR -

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccién General - SG -
Motivacién Interna - MI -
Satisfaccidén con el Crecimiento - 8C -

SATISFACCIONES DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto - SP -
Pago - P -

Colegas - C -
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Supervisién
Necesidad de Crecimiento

Potencial Motivacional del Puesto



GERENTES DE LA COMPANIA “"A"

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacidn

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Exp. Significado del Trabajo

Exp. Responsabilidad en el Trabajo

Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccién General
Motivacién Interna
Satisfaccidn con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Pago

Colegas

Supervisién

Necesidad de Crecimiento

S.P.M.

GERENTES

0.583

1.883

2.249
1.499

2.083

1.062

3.249

0.375

0.700
3.785

3.062

5.125
4.000
4.983
4.982

0.186

4.877

CUADRO N2 1

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.179
3.755

0.282

0.673
3.779

4.112

5.349
4.005
4.890
4,990
3.759

6.566



GERENTES DE IA COMPANIA

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacién

ASPECTOS PSICOLOGICQOS

Exp. Significado del Trabajo

Exp. Responsabilidad en el Trabajo

Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccién General
Motivacién Interna
Satisfaccidén con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Pago

Colegas

Supervisién

Necesidad de Crecimiento

S.P.M.

-Bl

GERENTES

2.083

0.249

1.916

2.583

2.249

0.062

4.249

0.001

1.050

4.375

4.437

5.625

4.475

5.325

6.249

1.129

8.230

CUADRO Ne 2

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.179
3.755

0.282

0.673
3.779

4.112

5.349
4.005
4.890
4.990
3.759

6.566



GERENTES DE [A COMPANIA *C"

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacién

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Exp. Significado del Trabajo
Exp. Responsabilidad en el Trabajo
Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccion General
Motivacién Interna
Satisfaccién con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Paéo

Colegas

Supervisidn

Necesidad de Crecimiento

S.P.M.

GERENTES

1.916
0.499
1.916

2.083

2.366

0.062
3.874

0.500

1.150
4.124

5.937

5.375
5.250
5.416
5.582

0.930

7.114

CUADRO N@ 3

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.179
3.755

0.282

0.673
3.779

4.112

5.349
4.005
4.890
4.990
3.759

6.566



GERENTES DE LA COMPANIA “D"

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacién

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Exp. Significado del Trabajo
Exp. Responsabilidad en el Trabajo
Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccidén General
Motivacién Interna
Satisfaccién con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Pago

Colegas

Supervision

Necesidad de Crecimiento

S.P.M,

GERENTES

2.333

0.499

2.333

2.333

2.499

0.062
3.958

0.250

1.150
4.259

6.250

5.750

5.625

5.333

6.416

0.560

10.043

CUADRO Ne 4

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.179
3.755

0.282

0.673
3.779

4.112

5.439
4.005
4.890
4.990
3.759

6.566



GERENTES DE IA COMPANIA “"E"

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacién

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Exp. Significado del Trabajo
Exp. Responsabilidad en el Trabajo
Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccién General
Motivacién Interna
Satisfaccién con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Pago

Colegas

Supervisién

Necesidad de Crecimiento

S.P.M.

DIRECTORES
X

1.888
0.500
1.916
1.500

1.500

0.062
4.208

0.875

1.050

4.750

5.375

5.750

5.250

5.410

5.330

4.458

3.229

CUADRO Ne 5

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.199
3.755

0.282

0.673
3.779

4,112

5.349
4.005
4.890
4.990
3.759

6.566



GERENTES Y DIRECTORES DE LAS COMPANIAS A B C D

CARACTERISTICAS DEL PUESTO

Variedad de Destrezas
Identidad de la Tarea
Significado de la Tarea
Autonomia
Retroalimentacién

ASPECTOS PSICOLOGICOS

Exp. Significado del Trabajo
Exp. Responsabilidad en el Trabajo
Conocimiento de Resultados

RESPUESTAS AFECTIVAS

Satisfaccion General
Motivacidén Interna
Satisfaccidn con el Crecimiento

SATISFACCION DEL CONTEXTO

Seguridad del Puesto
Pago

Colegas

Supervisidén

Necesidad de Crecimiento

S.P.M.

GERENTES
X

1.729
0.583
2.104
2.125

2.250

0.218
3.833

0.218

1.012
4.093

5.421

5.468
4.937
5.041
5.583
3.968

7.038

DIRECTORES
X

1.888
0.500
1.916
1.500

1.500

0.062
4.208

0.875

1.050
4.750

5.375

5.750
5.250
5.410
5.330
4.458

3.229

CUADRO N2 6

PATRON DE
REFERENCIA

1.436
0.240
1.813
1.457

1.583

0.179
3.755

0.282

0.673
3.779

4,112

5.349
4.005
4.890
4.990
3.759

6.566
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ANALISIS DEL DIAGNOSTICO GENERAL SOBRE IA MOTIVACION

A continuacién se efectuard un analisis horizontal de los
resultados obtenidos de 1la aplicacién del Job Diagnostic
Survey, a la poblacidén estudiada; expresados éstos por la
media de cada variable de los Gerentes y Directores en las
diferentes compafiias y un cuadro global que ocupard el nivel
de Directores y Gerentes del Grupo “Seguridad Privada®.

Este Analisis es horizontal debido a que cada grupo de cate-

gorias es excluyente.

Para su andlisis los resultados se camparardn con una media
llamada Patrén de Referencia, que es igual a la media (X)
de la poblacidén menos media desviacién standard de la misma
. |

(X - -2- S) .

El criterio para analizar los resultados serd tomar como
diferencia minima 0.5 (ya sea éste superior o inferior) del
valor de la variable con respecto a su Patrén de Referencia.
Las variables que posean esta diferencia serdan resaltadas

en el andlisis.

5.2.1. Analisis de los Resultados de Gerentes por Campafiia

5.2.1.1. Analisis del Cargo de Gerentes en la Campaiia

Al efectuar el andlisis de esta canpafiia se destacaron las
siguientes variables (Ver Cuadro N2Q 1): Identidad con la
Tarea, Retroalimentacién, Experimentar Significado en el

Trabajo, Satisfaccién con el Crecimiento, Necesidad de -
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Crecimiento, Potencial Motivacional (S.P.M.), Variedad de

Destrezas y Responsabilidad en el Trabajo.

La variable Identidad con la Tarea detemmina "el grado al
cual el puesto requiere la finalizacién de un trabajo total.

Esto implica (realizar) un trabajo de principio a £in, con

un resultado que sea visible." (36)

Retroalimentacion del Puesto se refiere "el grado al cual,
llevar a cabo las actividades del trabajo reguerido por el

puesto, provee al (trabajador de) informacidén clara y precisa

sobre la efectividad de su desempefio." (37

Experimentar Significado del Trabajo, es una de las 3 condi-
ciones Dbasicas para que se produzca la motivacién interna
en el trabajador ya que determina "el grado al cual el tra-

bajador siente su trabajo como un trabajo significativo,
valioso y merecedor.” (38)
La variable Variedad de Destrezas determina "el grado al
cual un puesto requiere la ejecucién de una variedad de dife-
rentes actividades para el trabajador pueda desempenarse
de la mejor forma posible, de manera que dicho desempefio
se convierta en una experiencia gratificante, lo que implica

que contintie ejecutando su trabajo de una forma eficiente.” (39)

(36)
(37)
(38)
(39)

Alberto Alexander. OP CIT, Pag. 25
10C CIT
OP CIT, Pag. 21

Alberto Alexander, OP CIT, Pag. 25
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Responsabilidad en el trabajo, determina "el grado al cual
el trabajador se siente personalmente responsable por los

resultados del trabajo que ejecuta". (40)

Satisfaccién con el Crecimiento, es la variable que determina
"el grado al cual el trabajador se siente satisfecho con
las oportunidades que existen para su crecimiento y desarrollo

personal en el trabajo.” (41)

Necesidad de Crecimiento, determina "la capacidad psicoldgica
que tiene un trabajador para soportar un puesto enriquecido,
o un aumento en el Potencial Motivacional del puesto de trabajo"
(42) es decir a través de esta variable se puede predecir

si un individuo responderd positivamente a un puesto con

alto potencial motivacional o enriquecido.

Haciendo referencia al Potencial Motivacional del Puesto
(S.P.M.) es el "indice que refleja el potencial global que
posee un puesto para desarrollar motivacién interna en (el

trabajador)" (43) .

El S.P.M. es igual al promedio de las
caracteristicas Variedad de Destrezas, Identidad con la Tarea
v Significado de la Tarea, multiplicado por la caracteristica

de Autonomia y también por la Retroalimentacién del Puesto.

(40)
(41)
(42)

(43)

IBIDEN, Pag. 21
IBID, Pag 32
IBIDEN, Pag. 29

IBIDEN, Pag. 24
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Al observar el cuadro se encuentra en esta campariia una ten-
dencia alta en 3 de las variables que conforman las Carac-
teristicas del Puesto como son: Identidad con la Tarea,
Autonomia, Retroalimentacién y ademés en la variable experi-
mentar el significado en el trabajo. Estalleva a decir que
los individuos sienten que llevan a cabo una funcién de prin-
cipio a fin, que sienten y saben si se desempefan bien en

la labor, y le ven significado al trabajo realizado.

En cambio en la variable "Variedad de Destrezas®™ se nota
un bajo indice con respecto al Patrdn de Referencia, lo cual
puede deberse a que los Gerentes tienen un numero determinado
de funciones a cumplir, y por lo tanto una vez realizadas
éstas, se cae en la rutina, hay poca variedad. Este cargo
a pesar de ser de nivel gerencial no posee gran responsabilidad

de delegacidn.

En cuanto a la Responsabilidad en el Trabajo la baja puede
deberse a una deficiencia en la defincitn de las Politicas
y desconocimiento de las mismas para poder llevar a cabo
su trabajo, ésto puede estar originado por que camo se explicd
anteriormente, esta empresa es una asociacién de 4 campaiiias
y las Politicas se originan en su nicleo central (Presidencia),
por lo tanto es dificil que estas se adapten a las caracte-

risticas y necesidades propias que posee cada una.

En la variable Satisfaccién con el Crecimiento la falla quizés

se encuentra en que este tipo de trabajo no desarrolla nuevos
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aprendizajes, el trabajador siente que es un trabajo féacil,

rutinario y no presenta retos para el individuo.

El hecho de que la Necesidad de Crecimiento arroje resultados
por debajo del Patrén de Referencia probablemente puede ser
explicado por que la Hmpresa no poseee los incentivos adecuados
cano por ejamplo formacién a nivel de cursos, cursos en el
extranjero o gratificaciones no econdmicas camo viajes; para
estimular la necesidad de logro y desarrollo personal en

el trabajo.

Haciéndo referencia al Potencial Motivacional del Puesto,
se observa que este resultdé bajo porque, camno se destacd
anteriommente la variable Variedad de Destrezas resultdé por
debajo de su Patrén de Referencia y el S.P.M. es un valor

absoluto resultante de todas las Caracteristicas del Puesto.

5.2.1.2 AnAlisis del Cargo de Gerentes en la Campaiiia B

En la Compaiiia B segin el cuadro numero 2 se destacaron las
siguientes variables: Variedad de Destrezas, Autonomia, Retro-
alimentacién, Experimentar Responsabilidad en el Trabajo,
Motivacidén Interna, Satisfaccién con la Supervisién, Necesidad

de Crecimiento, Potencial Motivacional (S.P.M.).

La variable Autonomia determina "el grado al cual el puesto
provee (u ofrece): libertad, dependencia y discrecién (sustan-

ciales) al (trabajador) para planificar el trabajo y determinar
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los procedimientos a ser usados en (su ejecucién)" (44)

Motivacién Interna es "el grado al cual el trabajador se
siente auto-motivado, para desenpefiarse eficientemente en

su trabajo." (43)

Satisfaccién con la supervisién es "el grado de informacidn
directa que tiene el trabajador de camo estd realizando su

labor." (46)

Se observa una tendencia alta en las variables que conforman
las Caracter$iticas del Puesto; sobre todo en 1las variables
Autonomia y Retroalimentacién que son las que tienen mayor
peso en el puesto de trabajo. El trabajador se siente libre,

independiente para desempefiar su labor.

La variable Experimentar Responsabilidad en el trabajo resultd
alta con respecto a su Patrén de Referencia, ésto tiene que
ver mucho con que las Caracteristicas del Puesto hayan sido
satisfactorias, sobre todo la Autonomia porque cuanto mayor
sea ésta, mayor serd la probabilidad de experimentar responsa-

bilidad por el trabajo que se realiza.

En las Respuestas Afectivas la variable Motivacién Interna

también arrojoé resultados por encima del Patrén de Referencia

(44)

(45)
(46)

Alberto Alexander, OP CIT, Pag. 26

IBIDEN, Pag. 31
IBIDEN, Pag. 29
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ésto probablemente pueda ser explicado, porque el trabajador
se siente auto-motivado para desempefiar eficientemente su

trabajo, y se siente feliz y satisfecho con su cargo.

Otra variable que arrojé resultados positivos fue: Satisfaccidn
con la Supervisién, ésto puede tener explicacién en que,
en este tipo de empresas hay 2 niveles muy marcados, el nivel
ejecutivo y el nivel obrero (vigilantes). Los Gerentes perte-
necen al nivel alto de la empresa y por lo tanto no tienen
supervisidén directa ya que ellos mismos saben si se desempefian

bien o no.

El Potencial Motivacional (S.P.M.) resulté alto con respecto
a su Patrén de Referencia lo cual se explica porgue las varia-
bles que configuran 1las Caracteristicas del Puesto resultaron
todas por encima del Pairdn de Referencia; y como ya se ha

mencionado el (S.P.M.) es el compendio de estas variables.

En cuanto a la variable Necesidad de Crecimiento ésta denota
una baja, lo cual se traduce en que los individuos posiblemente
no sienten, no poseen Motivacién al Logro; el trabajador
se puede sentir a gusto en su trabajo y lo puede desempefiar
de una manera eficiente pero no siente psicoldégicamente 1la

necesidad de crecer.

5.2.1.3. Analisis del Cargo de Gerentes de la Campaiiia C

En esta empresa se destacaron 1las siguientes variables (Ver

Cuadro N2 3): Autonomia, Retroalimentacién, Satisfaccidn
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con el Crecimiento, Satisfaccién con el Pago, Satisfaccién
con la Supervisidén, Potencial Motivacional y la Necesidad

de Crecimiento.

ILa variable Satisfaccién con el Pago se refiere a la satisfac-
cién que siente el trabajador con respecto a su remuneracién

u otras compensaciones.

los restantes conceptos de las variables analizadas en esta
campafila no se incluyen, pues han sido explicados en los

andlisis anteriores.

Al igual que la Compafiia B ésta presenta valores altos en
las wvariables Autonomia y Retroalimentacién del Puesto, 1lo
cual nos indica que los CGCerentes sienten independencia para
poder determinar los procedimientos a ser usados en la ejecucién
de su trabajo. Ademds el desamefio de este cargo provee
informacién de camo se estd desenvolviendo el individuo en
este puesto. Esto va a influir en que se obtenga un S.P.M.
alto, ya que las Caracteristicas del Puesto arrojaron resultados

satisfactorios.

Por otra parte, los Gerentes de esta compaiia se sienten
satisfechos con el contexto, (Satisfaccién con el Pago, Satis-
faccién con la Supervisidén) implicando ésto que se trabaja
en un ambiente positivo y por lo tanto les es facil ejecutar
su trabajo de la manera mias efectiva y con la mayor calidad

posible.
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La baja en la Necesidad de Crecimiento indica que posiblemente
algunos Gerentes no sienten la necesidad de desarrollar capa-
cidades adicionales y ocupar cargos superiores ya que este
cargo posee funciones delimitadas y una vez realizadas se
curple con los requerimientos establecidos para el desempefio
del cargo; ademds el mismo goza de una posicién superior por
lo que no se puede sentir la necesidad de ocupar un cargo
superior, yva que ésto es muy dificil.

5.2.1.4. Analisis del Cargo de Gerentes en la Campaiiia D

En esta campania se destacaron las siquientes variables (Ver
Cuadro Ne@ 4): Variedad de Destrezas, Significado de la Tarea,
Mitonomia, Retroalimentacién, Satisfaccién con el Crecimiento,
Satisfaccién con el Pago, Satisfaccién con 1la Supervisién,

Potencial Motivacional y Necesidad de Crecimiento.

la variable Significado de la Tarea se refiere a "el grado
al cual el puesto tiene un impacto substancial (sobre) las
vidas (o el trabajo) de otras personas, asi las otras personas

estén en la organizacién o en la sociedad." (47)

Los restantes conceptos de las demds variables que se analizan
en esta comaiila no se incluyen, pues han sido explicados

en los anadlisis anteriores.

Las variables que conforman las Caracteristicas del Puesto

(47)

IBIDEN, Pag. 25
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(VD, ST, A, R) presentan resultados positivos en relacidén
a su Patrén de Referencia, ésto nos demuestra que los Gerentes
se sienten a gusto en su trabajo, que tienen capacidad y talento
para ejecutar diferentes actividades en su trabajo. Sienten
ademds que su puesto les ofrece libertad para planificar el
trabajo, y ésto es muy positivo porgue asi sienten mas respon-
sabilidad por la 1labor que tienen que cumplir. Ademds el
hecho de que estas variables presenten resultados positivos
influye directamente en un alto indice en el resultado del

Potencial Motivacional.

Se presenta una caracteristica comin a la Compariia "B", se
observan resultados positivos en 1la variable Satisfaccién
con la Supervisidén. El cargo en si mismo proporciona informacién
sobre el desempenio del trabajo. Adem&s estos niveles (Gerentes
y Directores) que son objeto de este estudio no tienen cargos

superiores que los supervisen.

En cuanto a la variable Satisfaccién con el Crecimiento, los
Gerentes se sienten satisfechos con su trabajo, sienten que
lo desempefian de una forma eficiente, es importante senalar
que ain cuando esta variable se presente con un alto indice,
Necesidad de Crecimiento tiene wun resultado por debajo de
su Patrén de Referencia ya que estos individuos tienen poca
Motivacién al Logro, estédn satisfechos con el trabajo que
desempefian pero no sienten necesidad de crecer, Hackman plantea
que los individuos que no sientan esta necesidad psicolégica

no soportarédn un puesto enriquecido.
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Se obtuvieron resultados altos en las variables: Satisfaccidn
con el Pago y Satisfaccién con los Colegas. Esto puede deberse
a que estos individuos influyen en el contexto, ganando la
remuneracién mas alta y sintiendo satisfaccién en las relaciones
con sus compaferos y colegas, por otra parte, en gran medida,

de ellos depende la ubicacidén de los demas.

En cuanto a la variable Necesidad de Crecimiento, los Directores
al tener un indice por encima de su Patrén de Referencia indica
que tienen una alta Motivacién al Logro, estos individuos

soportan un puesto enriquecido.

Es importante sefialar que el indice del Potencial Motivacional
estd por debajo de su Patrén de Referencia, ésto se debe a
que la Retroalimentacién se encuentra en una medida pequefa
por debajo del Patrdn de Referencia y ésto influye directamente
en el valor del S.P.M., porque camo se explicdé con anterioridad
la Retroalimentacién y la Autonomia son las variables que

tienen mayor peso en la férmula del Potencial Motivacional.

En el caso de los Directores puede decirse que las variables
que conforman las Caracteristicas del Puesto obtienen indices
mas bajos que las variables que conforman Respuestas Afectivas
y Satisfaccién con el Contexto, ésto se debe a que el primer
grupo de variables tiene relacién con el cargo, mientras gque

el segundo con los individuos.
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5.2.2. Analisis Global

Se observd en el Cuadro N2 6, correspondiente al analisis
global de wuna divisién en los resultados de las variables
de los Gerentes y Directores con respecto a su Patrén de Refe-
rencia; en la que se denota una tendencia a que el primer
grupo de variables Caracteristicas del Puesto y Aspectos Psicolé-
gicos arrojen resultados que si bien no estén por debajo del
Patrén de Referencia, resultan muy inferiores a los indices
de las variables que camprenden las Respuestas Afectivas y
Satisfaccién con el Contexo; se va a destacar que el nviel
de los Gerentes presenta los mas altos valores en las variables
que se refieren a Caracteristicas del Puesto y Aspectos Psicolé-
cios del trabajo. Haciendo referencia al nivel de los Directores
los valores altos despuntan en las variables que camponen
las Respuestas Afectivas y la Satisfaccién con el Contexto.
Esto puede estar originado porque los Gerentes tienen més
posibilidades de desarrollar un alto significado del trabajo
cuando se presentan estas caracteristicas. Los Directores
en cambio le han dado mas valor a los factores relacionados
con el trabajo camo Satisfaccién con los Colegas, Satisfaccién
con el Pago, Satisfaccién con la Seguridad del Puesto y Motiva-
cién Interna, mas que con los camponentes del trabajo, lo
cual se ratifica al observar su S.P.M. en relacién a su Patrdn

de Referencia.

Como se hizo mencién en el Capitulo referente a la Metodologia

(Capitulo 4), este tipo de empresas es muy homogéneo y estéan
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en su mayoria manejadas con un mismo estilo (Caracter Militarista).
El Grupo "Seguridad Privada™ posee ademds las caracteristicas
de una Hmpresa Familistica (No familiar) porque estd dirigida
bajo un sistema personalista, paternalista, el cual se refleja
en el nivel ejecutivo de la BEmpresa. Se cumplen aqui las
caracteristicas con las que Silva Michelena describe al -

Familismo (48), las cuales son:

- Se le da prioridad a intereses personales, que al nivel
de eficiencia técnica.

- Favorece el Nepotismo hasta un grado tal que es nocivo

para la continuidad de una alta gerencia capacitada.

- Obstaculiza la formacidén de una oferta de cuadros gerenciales

medios que sean campetentes y cooperadores.

- Hace las relaciones obrero - patronales menos suceptibles

de una critica constructiva.

- Crea barreras de desinterés en el flujo de camnicacién

tecnolégica.
- Disminuye la necesidad de expansién y de correr riesgos.
Es importante seflalar que ésto no fué medido por el cuestionario,

sino qgue se oObservd a través de las entrevistas realizadas

(Vease Capitulo 4).

(48)

J.A. Silva Michelena, Crisis de la Democracia
Caracas, CENDES, UCV, 1970, Pag. 223-224
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Por otra parte, el personal ejecutivo que conforma este grupo
ha estado muy relacionado con otros cuerpos de seguridad (Milita-
res, Disip, PTJ) lo cual influye en su forma funcional en
el manejo de estas enmpresas. Se pudo observar ademids una
diferencia en el nivel de instruccién del personal analizado;
los Directores tienen mayor tendencia a poseer un grado univer-
sitario; a diferencia de los Gerentes, los cuales en su mayoria

no lo poseen.

Se hace referencia a ésto porque en las cuatro compafias la
variable Necesidad de Crecimiento arrojé resultados inferiores
con respecto a su Patrén de Referencia (en el cargo de Gerentes),
y ésto probablemente se encuentre en que: Las caracteristicas
del Personal que dirige este tipo de empresas (relacionados
con otros cuerpos de seguridad) influye en la baja Necesidad
de Crecimiento; probablemente ésto radigque en que estas personas
consideran que lograr el puesto que desempefian actualmente
satisface su Motivacién al Logro y por lo tanto no sienten
necesidad de desarrollo personal, lo cual no implica que éste

sea un cargo enriquecido.

Haciéndo referencia a los Directores, la Necesidad de Crecimiento
presentd un indice por encima de su Patrén de Referencia;
ésto quizds se deba a la diferencia del nivel de instruccién
entre los Directores y los Gerentes, (Los Directores en su
mayoria poseen un grado universitario); ésto nos indica que
los Directores han tenido inquietudes personales de desarrollo

Y probablemente su visién del cargo sea diferente a la de
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los Gerentes, los cuales se sienten satisfechos de haber llegado
donde estan. Los Directores, aunque estén concientes que
dentro de la compaiiia se encuentran en los mas alto de la
pirdmide, son capaces de responder positivamente al mismo

cargo enriquecedor.

En cuanto a las Caracteristicas del Puesto en las Compafiias
"B" "C" y "D" la mayoria de las variables que conforman esta
categoria presentaron resultados positivos con relacién al
Patrén de Referencia, lo cual influye a su vez en que el Poten-

cial Motivacional de estas compaiiias sea también alto.

En las 4 campafiiias las Respuestas Afectivas y la Satisfaccién
con el Contexto arrojaron resultados positivos, se siente
que hay uan alta Motivacién Interna, la cual puede estar rela-

cionada con los resultados en la Satisfaccidn General.

.

La Satisfaccién con el Contexto en forma global, didé resultados
por encima del Patrén de Referencia sobre todo en las variables
Satisfaccién con el Pago y Satisfaccién con la Supervisién.
Estos individuos sienten que obtienen una buena remuneracién,
no s6lo tienen su sueldo base sino cuentan también con otros
beneficios. La Satisfaccién con la Supervisién es positiva
porque como ya se menciond anteriormente, estos empleados ocupan
el nivel alto de las compafiias, poseen un indice satisfactorio
de Autonomia, lo cual se traduce en que no tienen una supervisién

directa.



CONCLUSIONES

El Grupo "Segquridad Privada® estd conformado por cuatro Compariias
(Ver Capitulo 4). Cada una de éstas funciona en forma autdnoma
y es importante sefialar que pertenecen a una sola persona que las
formd, hizo que crecieran y se independizaran, logrando gque de
esta manera tengan lineamientos en comin y en el presente estan

unidas sélo en su parte administrativa.

Se hace referencia a ésto, ya que es conveniente tenerlo presente

al momento de leer las conclusiones.

Originalmente el propdsito de la investigacién fué analizar el
cargo de Vigilantes baséndose en la Teoria de Richard Hackman que
recomienda que el instrumento es universal, que se puede pasar
a cualquier nivel, en cualquier campafiia; pero una vez pasado el
cuestionario en este cargo se odbservd que no lo soportaron por
ser éste muy abstracto para el nivel de instruccidén que este puesto

reguiere.

Resultd que las funciones a nivel ejecutivo son muy limitadas,

una vez realizadas, se convierte el trabajo en algo muy rutinario.

Existen diferencias alejadas entre los cargos poco Jjerarquicos
(Nivel Ejecutivo: Directores, Gerentes; Nivel Obrero: Vigilantes),
1o que origina que hay poca delegacidén de Responsabilidad, se dificulta

la comnicacién. (Ver Organigrama).

Se detecté que la variable Necesidad de Crecimiento presentd indices



inferiores (en el cargo de Gerente) con relacién a su Patrdn de
Referencia. Esta variable es muy importante porque nos va a decir

si una persona soporta o no un cargo enriquecido.

El Grupo "Seguridad Privada" presenta caracteristicas de una empresa
familistica, lo cual se detectd por 1la informacidén recolectada

a través de las entrevistas informales que se realizaron.

El cargo de Director presenta una Necesidad de Crecimiento alta,

y una marcada orientacién al lucro.

Uno de los principales problemas del Grupo es el alto indice en
la Rotacién de los vigilantes y la gran desmotivacién que éstos
presentan; ésto se observd a través de las entrevistas informales
con los Gerentes. Quizds ésto podria reducirse no enriqueciendo
el cargo, ya que éste no lo permite, sino proporcionandoles a sus
trabajadores beneficios sociales para la familia, como guarderias,

colaborando con la educacién de los hijos, economatos, etc.

Para finalizar, como ya se ha mencionado anteriormente, por las
caracteristicas propias de este tipo de cargo en estas empresas,
el Nivel Ejecutivo no se puede enriquecer o modificar por lo que
se recomienda, reforzar este nivel con beneficios de tipo social,
gratificaciones, viajes, cursos, etc.; para asi lograr un mejor

desempefio en el trabajo.
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DE LA REPUBLICA DE VENEZUELA

ANO CIX — MES IV

Caracas: martes 2 de febrero de 1982

Nimero 32.406

SUMARIO

Congreso de la Repibllca
La Comisiéa Ddegada

Acuerdo medisnte ef cual I8 Comisién Delexnds del Congreso expresa
su pesar ants la muerts del eminente venesolano y deportists
excepcional Teodoro Capriles,

Oficina Central de Presupuesto

Resoluclén medlante la cual se aprueba o Pmumu-tn dq
Gastos pars 1982 de Ia Empresa Naclonal W
SAL), por la cantidad que en ella se uml

Roeoluelén mediante la :uu se spr\uh d Presupuesto de In,
Gastos purs 1982 de-ls empress dnlpnchnn!. 8.
OASA), por Ia ecantidad que en olh u

Rewotucién medlante Ia cusl se aprueba of Pn-upunlo de Ingresos y
Gastos parn 1982 de ia empresa O, A Energia Eldctriea de Vo
nesuela (ENELVEN), por la. cantidad que en eolla se wspecifics.

(AL

Ministerlo de Ralaciones interiores

Resolucién mediante in cual ss dietan jas pr\nhl de cnhuul
nelcolégicns que deberin ser aprobadas of persenal [
destine & lax Aetlvldnd- de los udu o ﬂhﬂo n
del Reglamento de Servisios Prividos de Vldhllh, Protee
cién ¢ lnvuﬂmlén

Ministerio de Fomento
Resoiuciones mediante las cuales se conflrman multas,

Minlsterio de Educacién

Academls Naclonal de Mediclaa
Aviso.

Ministerlo de Transporte y Comunicaclones

Resolucién por la cusl se defegs en ol cludadano Héctor Miguel
Talma Nufies, en su enrécter de Director de Ingenleria de Js
Direcclén General Sectorial de Comunicaciones, la frma de los
actos que en elia se Indican.

Resotucldén por la cual se deslgna al eiudadano In
como Jefe de la Otldln dc Admlnhi.ucldn y

Resolucién r la cual se deslgmna al ciudadano lnﬁ Héctor Mal.
dnnade Lirs, eomo Director da Planificacién de Otlelna Mi-
nisterial de Planificacién del Tramaporte.

s al ecludadane Antonio Ramén
fualén

Roberto Ansulni,
rvicios,

Resolusién por ls oual se enca
Terdn, ocomo Director de¢ Radl

Ministerio del Desarrvlio. Urbano

Rc.oluclﬁn por Ia eunl e nomhn al ln:' Roberto Vernet Rours,
te del I N de Vivienda,

Contraloria General de ia Repiblica
Resclueién por Ia cua]l se designa &l ciudedano Gllbtﬂahlo.‘ Mejias

MHiguera, Director de Procedimientos Juridlm (1] Direecién
Genera! de Serviclo Juridico de este - de
serviclos,
Consejo Supremo Electoral
Avisos Oficlales.
Consejo de Il Judicatura
Resoluclén por 1s cusl se desi a la cludad bogad Oclll‘

‘Hernéndex, eomo responaable del manejo de fondos en avanes

e giren e la Unth Operativa del Jusgado de Primers lmlell
en lo Civll, Penal, del Trlnlllo dd Trabajo y de
Menores, con erto Ayacueho, Feoderal Ama-
*oBAS,

ResoluelAn nor le eual ss establens o lhuml de gusrdia pasre los
Tribunales Instructores eon jurisdice! o ol artamesate LL
bertadar de I8 Circunncripeién Judltlll d.d Dlltrlh Federal y Estade
Mirsnda, de la form- ue en elia se indiea, — (8¢ reim rlm
por error de ceopia), eriamento de los Coneursos de O
Autc mediants ol c\u.l s determina qm no ‘xl,ta u«.- dlulml

u

Mercantll,
e oun

CONGRESO DE LA REPUBLICA

LA COMISION DELEGADA
DXL, CONGRESO DE LA REPUBLICA

Considerando:
Que el dis 27 de enero del prssents afio fallecié en
Caracas Teodoro (Teo)} Capriles:
Conslderando:

Que Teodoro Capriles fus un distinguido venezolano
y deportista excepclonal, protagonista de relevantes hazafias
deportivas;

. Conslderando:
Que Teodoro Capriles fue, ademds, artista destacado
y cludad compr tido con las mejores csusas popu-
lares;

Acuerdas

Primero: Expl—'uar el pnq: de la Comisién Delegada del
Congreso de {a Republica ante ia muerte de tan eminente
venezolano. . ..

Segundo: Hacerse representar en sus exequiss y entregar
copla del presente scuerdo a sus familiarea.

Tercero: Darle publicidad.
Dado, firmado y sellado en el Pslacio Federal Legislativo,

" en Caracas, a los veintisiete dlas del mes de enero de mil

novecientos ochenta y dos. -—— Afio 171* de s Independencla
y 122* de la Federacién

El Presidente,
(L. 8) .
GODOFREDO GONZALEZ,

. L
El Vicepresidente,
ARMANDO SANCHEZ BUENO,

Los Secretiios,
José Rafas! Garcia

Héctor Carplo Castillo,

OFICINA CENTRAL DE PRESUPUESTO

Repiblica de Venezuels. — Presidencia de la Repiblica.—
Oficina” Central de Presupuesto. — NGmero 37. — Cara-
cas, 25 de enero de 1882, — {71' y 122*

Resuslto: *

Por disposicién del ciudadano Presidente de la Republica.
en Consejo de Ministros de fecha 21-1-82 y conforme a fo
establecido en el articulo 62 de la Ley Orgénica de Régimen
Presupuestario. en concofdancis con sl articulo 21 de las
Disposicionss Generales to.la Ley de Presupuesto vigente,
se aprusba el Prasupuesto de Ingresos y Gastos para 1962,
de la Empresa Naclonal de Salinss, C. A, (ENSAL) por fs
cantidad de ciento ochenta y un millones quinlentos ochents

naria per eancionar, y en
denuneia, — (Vésoe N' 3.912 lmdlurlo d.

onau.
oe LA Rxrdsuida oE NETUBLA. fecha !-bm h 1082).

Avisos

y cuatro 13l bolivarea (Bs. 181.584.000,00) y en consecuencla
8¢ aytorize sy publlucién. de acuerdo & ls sigulents dis-
tribucién:
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Produccién de reroll pars la

planta de hojas laminadas " . T.118
Produccién de hojas laminadas -t 5932
Ventas de productos de fundicién .

en el mercado Interno ’ L : 31.298
Ventas de productos de fundiclén \

en el ‘'mercado “externo S . 89.70%

Ventas de productos de lnmlnaclét! )
en el marcado Interno : " 12.783
Ventas de hojas deigadas
marcado Interno

Comuniquese y publiquese.
Por el Ejecutivo Naclonal,
Aurelio Usechs K.
Jefe de la Oficina Central de
Presupuesto
Republica de Venezusla. — Presidengia de la Republica. —
Oficina Central de Presupuesto. — Nimero 39. — Caracas,
25 de enero de 1982, — 171' y 122¢

Resuelto:

Por disposicién del cludadano Presidente de la Republica,
en Consejo de Ministros de fecha 21-182 y conforme a lo
establacido en el srticulo 62 de ia Ley Orgénica de Régimen
Presupuestarlo, en concordancis con el artfculo 21 de lss
Disposiciones Generales de la Ley de Presupuesto vigents,
se aprueba e! Presupuesto de Ingresos y Gastos pars 1982
de 1a Empresa C. A. Energla Eléctrica de Venezuela (ENEL-
VEN), por ia cantided de un mil ssteclantos setents y
nueve millones clento treinta y clnco mil bolivares (Bs.
1.779.135.000,00) y en consscuencla’ se sutoriza s publics-
¢lén, de acuerdo a la sigulente distribucién:

PRESUPUESTO DE FINANCIAMIENTO O INGRESOS

) Bolivares
I. ingresos por Trar | Corrlent . 714.453.000
Venta de Blenes y Servicios ... .. 703.266.000

Or08 oo cver v oo e e enee e e e e 11.187.000
1l. Recursos por Transacclones d. Capltal 434 .545.000

Venta de Activos ... ... .. © 7.500.000
Incremento de Resarvas y Prevlslonen .. 93.745.000
Disminuclén de Existenclas ... ... ... .. 4.300:600
Aporte de Capltal ... ... . et et ceis e e 328.000.000
{ll. Recursos por Transaccl Financieras  630.137.000
Disminuclién de Disponibiiidadss ... ... ... 2.737.000
Utilizaclén del Crédito Pdblico Interno ...  462.600.000
Utilizacion del Crédito Publico Externo ...  144.400.000
Incremento de las Cuentas a Pnglf ........ 16.000.000
Oros .o o it e s e et e oy e e oo 4.400.000
Total de Ingresos ... ... ..., 1.778.135.000
. p——— ]
PRESUPUESTO DE GASTOS

Bolivares
1. Gastos por Tr 1 Corrientes ...  492.092.000
Partida 10 Gastos de Personal ... ... ... ... 130.471.000

Partida 20 Materiales,- Serviclos y Rapara-
clones ... .. 226.006,000

Partida 40 Servlclo dc Il Dcudl dellcn
Intereses ... 7.769.000
Partida 80 Transferanclu Corrlonm 1.140.000

Partides no Clasificadas:

Impuestos ... ... .. 16.928.000
Depreciacion ... .. .. wi. e $3.745.000
Rectificacién al Presupuesto ... ... ... 7.033.000

Pérdidas en Disposicién de Activos ... *.9.000,000

Il. Gastos por Transacclonss de Capital ... '1.$45.509.000
Partida 50 Adqulsicién de Maqulnnrlu. Equi-

pos e Inmuebles ... ... ... 13.517.000
Partida 70 Obras y Sorvlclos plrl ll For—
maclén de Capltal ... ... o s e e 1.132.092,000

ill. Aplicaciones Financleras ... ... ... ... ... 141.434.000
Partida 40 Serviclo de la Deuda Publica .
AMOTIZBEION o eoee e ceer cent” cresbores onee b ¢ 121,447,000

Partida 90 Invanlonu en Acclonu Ri Plr-
©° ticlpaciones de Capltsl ... i oo’ s oo’ . 5.187.000

Incremento de las Cuentas - por Cobur e 13.200.000
Disminucién ds_otros Pasivos Financleros ~1.600.000
" Total Gistos ... ... . 4. 1.779.135.000

PRESUPUESTO DE GASTDS POR PROGRAMAS

. Programas 4 Total Gastos Bs.
1/P  GONnBracldn ... ... ... ce ce e cven e e 200.330.000
1/C Transmislon ... ... .o e ve e e e 21.540.000
2/C Distribucién y Vontl 86.140.000

1/G Serviclo de Apoyo a la Produccldn -195.223.000
2/G Investigagién, Ingenieria y Desarrolio. 1.129.209.000
3/G Partidas mg.Asignables a Programas ...  148.693.000

Total .... ... ... 1.778.135.000 .
FowecEumCTE

_PRINCIPALES METAS
Unidad de Programadas

Denominacién Medida . 1982

Producclén: :

Energla Generada (Totsl) " GWH 411710
Sistema Maracalbo GWH 45538
Slistema Colén v .. GWH 1832
Generaclén Bruts Gas GWH 21335
Generacién Bruta Vspor GWH 24208
Generaclén Bruta Diess! GWH 162.7
Pico del Sistema MWH 7459
Sistema Maracalbo " MWH . 1150
Sistama Colén ' ) MWH 30,9
Factor de Carga: 3

Sistema Maracaibo % 727
Sistema Col6n. i % 60.2
Heat Rate desl Afo . BTU/KWH 13.870.
Costo Promedio Energfa © Bs/10¢BTU 181
Ventas:

Energia Vendida GWH 3.858,0
Mercado Interlor GWH 3.591

Intsrempresas Publicas GWH 267

Comuniquese y publiquese.
Por el Ejecutivo Nacional,
Aursllo Useche K.
Jofe ds la Oficina Central de:
Presupuesto

2

MINISTERI® DE RELACIONES INTERIORES

ey s Remes

Qs ablica’ da. Venezuela. — Ministerio de Relaciones In-
“terjores, == Direcclén General. — Nimero 108, — Ca-
racas, 1"y “bbmo de 19682, — 171" y 1220, 5

Por cuanto se hace necesario Implantar un sistema Gnl-
co de Evaluacién Psicoléglcs, que debe ser aprobsdo por
ol personal que preste sus servicids en las empresas
privadas_de vigilancla y traslado de valores, a los fines
de garantizer a los particulares, la prestscién de un ser
vicio més eficaz, y la contratacién por parte de diches
empresas del personal idéneo para desempefiar tales Ie-
bores, de conformidad con lo previsto en los articulos 11,
literal d) y 37 del Decreto Nt 899 de fecha 14 de enero
de 1975, mediante e! cual se dicté el Reglamento ds los
Servicios Privados de Vigllancis, Proteccién . Investiga-
eién,

anln:

Articuio 1*—Llas prusbas de evaluscién pcleoldglcn quo
debersn ser aprobadas por el personal que se destine e
las actividades de los servicios Indicados en el Titulo U
del Reglamento de los Serviclos Privados de Vigllancls,
Proteccién e Investigacién son las siguientes:
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a) De Capacidad Geners| ‘
Permitirh determinar ls capacidad intelectual del
,personal de las empresas de vigilancia y traslado
de valores, adaptando dicha prueba a los diferentss
niveles culturales y educaclonales de! referido per-
" sonal; .

b) Visomotoras
Permitird explorar, ‘sl sl evaluado presents retarde
visomotor, regresidn, pérdida de la funcién o tras-
tornos cerebrales orgénicos que le Impldan ejercer
actlvidades de vigliancia y trasiado de valores;

¢} De Personslidad
Esta prusba permitird explorar los sigulentes rasgos
de personsalidad:

1} Cualidad personsl

2) Capacidad ds Obagrvacion
3) ARazonamlento

4) Inteligencia General

5) Soclabliiidad

6) Croatividad

7} Trastornos palcosométicos
8) Agresividad

9) Prudencla

10) Iniciativa

11) Responsabllidad

12) Madurez emocional

13) Reacclones asnte situaciones imprevistas

d) Entrevista Estructurada
Permitiré la ratificacién o rechazo de las Informa-
clones aportadas por las prusbas y completar o
ampllar otros datos de Interés.

Articulo 2'—Las pruebas de evaluacién antes descritas
deben ser aplicadas y certificadas por “Psicdlogos” -egre-
sados ds una Unlversidad naclonal, © con equivalencla de
estudios debidaments acreditados oonforme a ia Ley y
debldamente colegiados.

Artlcuio 3'—La bateria de test, que ss utllice en las
prusbas de evaiuacién psicolégica, debe ser previamente
autorlzada por la Direccién Naclonal de Armas y Explosivos
del Ministerio de Relaciones Interiores.

Articulo 4'—El certificado final que explda el Psicélogo
debe sefialar en cada caso los sigulentes aspectos:

a) Declslén
— Apto
— Condicional
— No apto
Observeciones;

b) Pronésticos
El rendimlento probable en el servicio seré:
— Muy bueno
— Bueno
— Regular
— Deflclente;

¢) Proponer ublcacién laboral: . -
— Industrial :
— Comerclal
-— Enfldades Financleras
— Traslado y Custodia ds Valores.

Artlculo 5'—Las empresas de vigilancia, custodia y tras-
lado de valores, estdn obligadas a presentar ias correspon-
dientes certificaciones de evaluscién psicolsgicss, de cada
una de las personas que estén.w su serviclo, sn un pltzo
no mayor de treints (30) diss continuos contados a partir
de la publicacién de la presents y deberdn someter tods
nuevs contratacién de personal s los requisitos exigidos
en esta Resolucién.

La presents Resoluclén comenzard & regir a partir de
su publicacién en la GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA
DE VENEZUELA, . :

Comuniquese y publiquess.

RAFAEL ANDRES MONTES DE OCA.
Ministro de Relsciones Interlores

MINISTERIO DE FOMENTO

Republica de Venezuela. — Ministerlo de Fomento. —
Direccién General. — Nuimero 426. — Caracas, 29 de
enero de 1982. — 171t y 122*

Visto el recurso de gracia Interpuesto por los cludadanos
Joao Sliva Pita y Francisco Marlo Pestana, arrendatarios
del Departamento de Carniceris del estsblecimisnto -
clal dengypinado “‘Absstos La Estrelia de San Martin", ins-
crito en e! Reglstro Mercantil bajo el N* 39, Tomo 1-B, de
fechs 8 de febrero de 19768, ubicado en Cruz de la Vega
a Palo Grande, Avenida San Martin, Residencias Valle Alto,
Parroquis San Jusn, Caracas, mediante el cual solicitan le
sea exonerads ia multa por la cantidad de un mil bollvares
(Bs. 1.000,00), que le fuera impuesta por decisién emanads
de la Superintendencia de Proteccién al Consumidor, en
fecha 2 de diciembre de 1981, en virtud de haber infringido
los articulos 1, 3' y 4t ds la Resolucién del Minlsterio
de Fomento N* 3.526-A, de fecha 7 de agosto de 1978 a!
vender el Kg. de pollo bsneficlado por encima del procTo
de regulscién y el articulo 15 del Decreto N 180, al no
tsner colocadss s la vista del pdblico ls lista contentiva
de los precios méximos de la carne ds res que expenden;
al respecto se observa:

Por cuanto el recurrents no ha presentado slegatos sufi-
clentes para desvirtuar lo sctuado.

Por cuanto el recurrents no ha demostrado que ses
insolvente o carszca de capsacidad sconémica para cancelar
la muita Impuesta.

Por cuanto del estudio del expedients se desprende que
la sancién fue Impuests tomando en cuenta que el men-
clonado establecimiento es reincidente en i infracclén de
las normas que rigen la proteccién del consumidor.

Este Despacho, en uso de lss stribuclones legales que
le han sido conferidas, '

Resuelve:

Confirmar la decisién semanads de la Superintendencla
de Proteccién al Consumidor, eén fechs 2 de diciembre de
1681, mediante ls cual se- impuso & los cludadanos Joao
Siiva Pita y Francisco Mario Pestana, en su carécter de
srrendatairios del’ Departamento de Carniceria del estsbis-
cimlentp comercial denominado Abastos La Estrella de San
Martin, .ya identificado. multa por [a cantidad de un mil
bolfvares (Bs. 1.000,00).

Comuniquese y publiquese.

JOSE E. PORRAS OMARA,
Ministro de Fomento
Repuiblica de Venezusls, — Ministerio de Fomento. —
-Direcclén General. — Nidmero '328."— Carscas 29 de
enero de 1982. — 171" y 122

Visto e! recurso de gracla Interpussto por el cludadano
Omar Antonio Martinez, representants legal del establecl-
miento cbmercisl denominado “Japén Import, 8. R. L.”, Ins-
crito en el Registro Mercantll bajo ¢! N* 10, Tomo: 191, de
focha 13 de aetiembre de 1980, ubicado en la Avenids Los

-Laureles, Edificio El Cortljo, Local Nt S, Los Rossles, Psrro-

quis Ssnts Rosalla, Caracas, mediants_el cusl solicita le
sea sxonerads is multa por la cantided de dos mil bolivares
(Bs. 2.000,00), que le fusra Impuesta por decisién emansde
de la Superintendencis de Proteccién al Consumidor, en
fecha 2 de diciembre de 1981, en virtud de haber Infringido

I Mg



ANEXO N2 2



(A

1,
a4

16/85 Caracas. 29 de marzo de 1985

Ciudadano: _ .
Dr. Cesarso Espinal Vasaguez
Vice-Ministro Del Ministerio De Relaciones Interiores

Su_Despacho -

e

~ En atencibn a las coanrsaciones.hue sostuvieramos el lunes 25 de ios
corrientes, relacionada con la iﬁcidénc{a de fndole econSmico que tieme Ta apli
caciSn del Artfeculo 7, Literal 1° de la Ley de Tfmlre.Fiscal de fecha 20/11/:54-
nos permitimos hacerle las siguientes consideraciones:

12 La actividad de trabajo desplegada por las empresas reglamentadas-

ror el Decreto €99 de la Presidencia de Ta_Repﬁblica de fecha 14/1/75 » sea de- i

¥igilancia, Traslado y Custodia de Valores, generan por <u yropis especifidad y
limitaciones en 1a obtenci6n del recurso humano, una altfsimz rotacidn de persc
nal que calculamos en un 35 % mensual,

<% Por apl{cacién de la tarifa establecidd en la reforme de la Ley ¢
de Timbras Fiscales sin lugar a Judas conllevar{a a un gran ninero de empresas-~
2 no poder seguir prestando sus servicios y a las otras & su descapitalizacidn-
a mediano plazo.

32 Si bien entendemcs que el sentido de el Legislador al producirse -
la reforma fuf la de fncrementar los 1ngr§sos del Fisco Hacional, este no puecc
ser si e]lo conlleva un detrimento excesivo de une genninie  generadcra de ea- -
pleos directos & mis de 12.000 hombres.

Pesibios Solucicnes M) Problame Planteass .

12 Reforma del Artfculc 7* de Va Ley de Timbres fiscales

3ajo..el espfritu dqg plantea>51 Artfcule 20 de 1a misar Ley en el
sentido de que’*E]’EJecutivc Hacional queda facultado para dictar reseluciencs-

contenidas cn la presente Ley sin-alterar su espfritu, propesito y razdn, -

eood o




rocurando conciliar sfempre los Intéreses de) Fisco con las exigencias. de la
equidad® (subray:do nuestro). Creemos quo'huidtfb pedimento es justo, ecufni
me y no pcrjudicc en nada los intereses del Fisco nf al Ejecutivo, todo 1o --
contrario va en procura Yy sostenimiento de un gran ndaero de empleos directos
y empresas que estfn gencrando recursos Fiscales de distinta Tndole al Gobfer
no Nacional. .

Refbrma Propuesta

Artfculo 5% Se agress una nueva disposiciSn que serf el artfculo -
mo, con el sfgufente texto:

Artfcu]o 7% Por laos actos o documentos que se enumeran a continua-
cién se pagarfn por medio de timbres nSviles, las gl
guientes tasas:

12 Expedicidn o renovacifn de licencia para tenencia y porte de --
armas de acuerdo a las siguientes consideracfones:

A) Personas naturales Bs.500 anual.

B) Personas Jurfdicas en actividades controladas, inspeccionadas y
fiscalizadas por el Hinistgrio de Relaciones Interfores Bs.100,00 anual por -
personas empleadas por las mismas.
wmerales 2 al 10 quedarin redactades tal y como estan en la ley -
reformada.

NOTA: E) Decreto 699 emanado de Va Prestidencia ds 1a Repldifca de-

fecha 14/1/1975, fué 10dillcado de su original Dacretado y Pdblicado apemas -

catorce dfas dospu‘s de su primera publiclciﬂn. con 01 objeto de refermar un-

solo artfeulo, el 5to el cual se referfa a la probibici&n de huelgas a Jos --
trabajadores, calhiandolo an caso de conflictos a un laudo arbitral entre eo-
presas, trabajadores y Nintsterfo del Trlbljo.,;

Esto {ndudablemente rhvor!cio a los trabcjadores en sus derechos -

laborales, no vemos porque no pueda hacerse on .nuestro caso que conlleva una- -

peticidn justa y viable que favorecara s todas las partes involucradas Gobler
no, Trabajadores y Fisco Nactona!.

il
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2% Una resolucién que permita a las énbresas Jurfdicas en actividades
Controladas, Inspeccionadas y Fiscalizadas por el Ministerio de Relaciones Inte
riores de conformidad con el Artfculo 23 de 1a *Ley de Armas y Explosivos an --
concordancia con los artfculos 38 Ordinal 3° y 40 Ordinal 4° de su reglamento”-
crear pennisos especia)es al personal para la tenenc?a de las armas durante pla

20 de un (1) afo, . S

De esta forma los Bs.500,00 se pagarin por unidad de armas en servi--
cloy conforme al O1timo listado consignado por las Empresas a la Direcéiln de-
Armmas y Explosivos del Minfsterio de Relaciones Interiores.

Ello nos permitiria preparar las comisiones Tecnicas y Jurfdicas de -
trabajo necesarfas para 1levar a cabo en forma conjunta con el Ministerio de --
nelacfones Interiores 1a reforma del Decreto 699, en el cual se inclufria 12 --
Profesionalizacifn del Vigilante y 1a aplicacién de el Personal de Vigflancfa--
como "Auxiliar de Polfcia” proposiciﬁn ya planteada por el Cifudadano Comandante
de 1a Policta Metropolitana.

32 De conformidad con ol Artfculo 37 dq! Decreto 699 que textualmente
expresa: "Todo 1o no previsto en este Reglamento ser§ decidido por el Ministe--
rio de Relaciones Interiores medfante Resolucidn especfal’ Dictar una resolu---
ci6n del Ministerio de Relacinnes Interfores creahdp la "Profesionalizacifn del
Vigilante® a partir de determinadas facha y con el caricter que tiene de INTUITO
PERSOKRA 1a tenencia seria costeada por el misno ya que serfa de su exclusivo --

uso personal.

Al permitirnos hacerles estas reconandaclones o sugerencias solo nos-
anima 1a voluntad y el empefio que tisne el Dasplcbo en 1a busqueda de una solu-
cién a tan delicado problema que nos afectu. La entidad que represento con sus-
recurso$ humanos queda a la disposicibn ‘de este Ninisterio para prestarie cual-
quier tipo de colaboracifn que sea necesarfa.

Sin mis a que hacer referencia por los nouentos. quedamov de Usted

: /
Atentamente, ,;/

tregedn o0 sus mo qo"-’l ur.Cs uuxpc /
bl h scues €'J//f /37 3)/ su fespucho Ramdn Mntq(‘d (on»cv‘o' -
S i "y 4
wonne 4ol 3yt // Presidente.-

i
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. CIRCULAR

PARA TODOS LOS ORGANISMOS AFILIADOS

La Presidencia de FEDECAMARAg;Tconsciénfe de su deber de estimular y con

cientizar el espiritu de agremlac16n insntuczonal y asi camo también el

de dar cumplimiento a los acuerdos Y ‘resoluciones adoptadas en las Asam--

bleas anuales de la Institucibn, se permite hacer un llamado a todos - los

organismos afiliados, para cumplir con el contenido de la'ponencia aproba
da cn Mérida en jufT;'de 1982, y la cual fue presentada por la CAMARA NA-

CIONAL DE IMPRESAS DE VIGILANCIA Y PROTECCION (CANAVIPRO) y que en su Pun
to N° 3 del acuerdo establece: “Hacer un llamado a los organismos empresa
Tiales para que cuando realicen contratacién de servicios de vigilancia y1
proteccidn, den preferencia a las empresas afiliadas a CANAVIPRO, ya que

ello es garantf{a de 6tica en la prestacitn del servicio, y 2l mismo tiem-

poa.se contribuye al fortalecim'ionto. de nuestras instituciones gremiales’.

Al agradecerle el rcspaldo que. le pueda brmdar al contenido de la presen
te circular, y en la segundad de que ser§ enviada a todos sus afiliados,
con el listado de las ‘empresas que se le anexa, le saluda,

ADAN CELIS
Presidente .

UMGANIZACION €L BDSOUE - AVENIDA EL YMPALME. EDIFICIO FEDECAMARAS . TELEFONOS 71.97.42 - 48
TTIATANO DE CORRECS NO 2%68 - FFLEN 22676 - DIRECCION r:L,toaAncA""FEDECAMARAS" CARACAS 1030« VENEZUELA
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Ca';'a‘cés',-':ﬁ : déf rz’ibril de 1985

70/%5

Ciudadano.

Coronel .Jos€ Gonzdlcz Carrﬂro : o
Mrecter Nocional de Ammas 'y Oxplosivos
Ministerio ¢ Relacioncs Interiores -

Su_Icspachs

Ne acuerdo z Li reunifn scstwlda con el cmdadanu, Dr. Cos&rec Fsp;

nal Visquez, Vice Mm'uatro del Nespacho;; ¢l pasado 1 de abril y en.-

12 cunl convoersfranos ia paswle. olucitn al p.oblema de la Tc -

ncacia y 1a P of~sx.,ua..lz‘.c16n del Vigi la.;t nos permitines enviar-
le arexc um "Proyecto de Resoluciée sobre,in Profesicnalizacibn de -

los Vigilantes y T:,:m:portr' i dc ‘alores" ‘pa:—a su do.,ld., estudio y-

consi dﬂra\.15n.

Sin mas 2z que ha..cr i f crencia po. lo., mmcntm y esperandG sus  co-
mentarios al respecto, "ue:!anv‘q a su e'xtern dx%pns1c1‘n

Atenturente,

' RAMON MONTERD MONITRY o
PI"‘SJ. ante

cc. "*é

Cecéreo L.spma" Vi squez-Vlccz'an.st"o-. LRI,
Dr. Antenic José "uppm C., -"on:;ul*orta Juridi ca M.. 1.
Afilizdos Ll : v ‘

A. Gencral.

FT3e

sAn-.
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Kl '\'mister o dﬂ Rc’acmn»s Ini:e‘m"es

. . ¢ e e '
S u,nform:da‘ con lo )rtx«.ulos 33 Apurte I y 40 dvl Reglamento de la

Loy sohre Amus v I )Ios VO35S d\. acacruo a lo es t.'.l“le“ld‘ en el Decrc,
Y {

to 6499 cmunado de la’ fresidencia dc la Repﬁ..h a d., fec_ha 14 do  enero

e 1975, publicads on Ya (m vta. Oucml H° 3"59" del 14-01-1975 er su

articulo 37, ..cu-rd.,._f-; o E i: .

’rmrm Sore

portistas de "alf‘res, nulmut" un reg*st*o que‘l;ev.xri 1a Dircceibn Na

cicnal de Atmas y "J(p‘os-vac qu. de 'xr‘ 1a.. perc,o'ms e ontrarfin

on el mismo las cuales dcb..ran cmrplir won:' Ios s1g.ncnte¢ requisitoss -

a) Secleccibn de acuerdo ala'l ec.oluc Lan N‘TOS em:maua' dcl Mlniatc*m

de Relaciones Inte"m"es que crea "B. Ql'te.::a U iice de ,valuncx\.n Psi-

colbgica" dc el perconal dn vxgll::ﬂt'"; pr-xv*do pubhcad'; en la Gzeeta

Oficial X 32406 de ‘echa 0’-07 1"82 h) ‘.du:st; am;en:o de acuerdo -
sl articmo 27 del De..rem 6“9 y Ia E’.esalum‘n N" 14R de fecha O 6-

1982 emznada dcl Min rtc'm "e Roln.,lq..es Intnrlﬂre" qu" crea “El Pro-

.!‘\,‘v ’

s . et - RS,
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grama Unico de Mi.stm.mto" pam_ vigilznt s;privados ¥ t'ansportistas -

de valorcs.

-

e : ,.quellos vzgilantee ¥ tr:znsportistns de v.dores que :mgresen -
al Registro ”m*onal do V1£,11ant s, po_drsn op ar a ser auxiliares de au- E
toridad dc acuerdo a las dlsposiciene" quc detemmc la Dollcia Metropo- .

litana y T’r‘l icias Estadal°s durante sus hor*s luboral\.s y °n sus rospec-

tivos sitics de tr..bajo ('mn.a y exc‘us‘vammtc. s

Tercers: la D1re..c16n ‘acion“l dc Armas Exploalvos expedu& una Tcne'x
cia Unica que contendm las sxgu‘en'es caract,;?‘*'st*ca 1} Nombro y -
Apellidos; 2) -.,édul.. de 'de-xtidad 3} Luga.r y ‘fec..a dc Nacimiento; "4)
Grupo Sanguma_ } L 'f,é*.,. v

Dicha Tenencia tem.r‘ para su benefxclmo carﬁcter de "IN’MU“D PERSG\IAE‘"
y su darac:.én ser& do-acu"rdﬂ' a lc es..ip'..laf‘ en el ‘Peglamento de la Lcy
scbre Armas y Explo..lv\.s.

v‘,:

Unico: E1 pcrsonal que labora -=n 115 emprcsas d» ‘.'1g~lancxa y Tran'po*-

te de Valores, dcb1dmnente autorizndns por el Nuu.)te jo de Relaciores -

Interiores que s¢ encuentrcn dcbldmnﬂntc regutrauas com® tales por untc

g;t'tgigis SO 4 - OF.D - uwnos DF TRIGO - URS. £L BOSQUE . muasurm TELF. 71.97.42 AL 46 movis:"&iii} .
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la Mreccibn Nacjonal de Amas 4 Explosivos “ar.. la fecha dc entrada en

vigencia de la prosente eqoluuén. serﬁn .,om:dcrauos Eoms ""Profesiona

Jes" y la tramitacién de = '*‘enencm se }ms como lo gauta el mmcr..l -

‘er’.en de la pres"nt" Re.,ol"cién. i '.-‘;
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* REPUBLICA DE VENEZUELA

MIKISTERIO DE RELACIONES INTERIORES
DIRECCION GENERAL SECTOHIAL DE LOS SERVICICS
DE INTELIGENCIA Y PREVENCION

10.
11.
12..
13,

14,

17,

No. - INSTRUCTIVO

REQUISITOS PARA SOLICITUD DE PERMISO DE FUNCIONAMIENTQ DE EMPRESAS DE
K alB

VIGILANCIA Y PROTECCION SEGUN ARTICULOS 8 y 9 DEL DECRETO M2 699.-

SOLICITUD DE AUTORIZACION EN PAPEL SELLADO, DIRIGIDA AL CIUDADANO MINISTRO.
CURRICULUM VITAE DE LOS ACCIONISTAS, COPIA CERTIFICADA DEL REGISTRO MERCANTIL.
INFORME DETALLADO SOBRE LA NATURALEZA DEL SERVICIO QUE DESEA PRESTAR EL SOLI-
CITANTE. .

DESCRIPCION DE LA FORMA EN QUE PIENSA REALIZAR EL SERVICIO.

COPIA DEL REGLAMENTO INTERNO QUE REGULARA EL FUNCIONAMIENTO DEL SERVICIO.
NOMBRE, EDAD, NUMERO DE CEDULA DE IDENTIDAD, Y EXPERIENCIA PREVIA DE LA (S)
PERSONA (S) QUE OCUPA (N) LA DIRECCION DEL SERVICIO.

CAPITAL QUE DESTINARA PARA SU INSTALACION Y OPERACIONES.

DESCRIPCION DE LOS EQUIPOS QUE SE UTILIZARAN, CON MENCION EXPRESA DE SUS MARCAS,
MODELO, TIPO Y CUALQUIER OTRA CARACTERISTICA QUE FACILITE SU IDENTIFICACION.
PROYECTO DE CUADRO DE ARMAS.

INDICACION PRECISA DE LAS LOCALIDADES O REGIONES DEL PAIS EN LAS CUALES SE
PRETENDA PRESTAR SERVICIO.

INDICAR LA LOCALIDAD Y EL SITIO DONDE ESTARAN UBICADAS LAS INSTALACIONES DE LA
EMPRESA, ADJUNTO PLANO DESCRIPTIVO.

COPIAS CERTIFICADAS DEL REGISTRO DE PROPIEDAD INDUSTRIAL REFERENTE A DONOMINA-
CION COMERCIAL, MODELOS INDUSTRIALES, INSIGNIAS, SIMBOLOS Y DEMAS ELEMENTOS.

PROYECTO DEL PLAN DE ESTUDIO A QUE SE REFIERE EL CAPITULO V DEL PRESENTE REGLA-
MENTO. ,

PLAN DE HORARIO PARA LA PRESTACION DEL SERVICIO DE LOS TRABAJADORES, EL CUAL HO
PODRA SER MODIFICADO SIN AUTORIZACION DEL MINISTRO DE RELACIONES INTERIORES.
INVENTARIO Y BALANCE GENERAL DEBIDAMENTE CERTIFICADO.

POLIZA DE RESPONSABILIDAD CIVIL.

POLIZA DE SEGURO COMTRA INCENDIO Y ROBO.

POLIZA COLECTIVA DE ACCIDEMTES PERSONALES QUE AMPARE A SUS TRABAJADORES. FL
MONTO DE ESTA POLIZA NO PODRA SER INFERIOR A LA CANTIDAD DE 30.000 BOLIVARCS,
POR TRABAJADOR. '

ESTUDLO DE HERCADO.

CARACAS, JULIO DE 1985.
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DECRETO e 699
REGLAMENTC DE LOS SERVICIOS PRIVADOS
DE VICILANCIA, PROTECCION
E INVESTIGACION

CARLOS ANDRES PEREZ
PRESIDENTE DE LA REPUBLICA

En uso de las atribuciones que le confieren los ordinales 12 y 10? dcl
articulo 190, y de conformidad con los ordinales 22y 52 del articulo 136 de la
Constiéuqién, en concordancia con los ordinales 32, 132 y 152 del articulo 152 del
Estatuto Orgdnico de Ministerios y el articulo 62 de la Ley del Trabajo, ¥ de con
formidad con la letra "a" del artiéulo 12 del Decreto N2 62 del 20 de abril de 1974,

en Concejo de Ministros:
DECRETA:

REGLAMENTO DE LOS SERVICIOS PRIVADOS
DE VICILANCIA, PROTECCION
E INVESTIGACION

Artfculo 12 - El Ejecutivo Nabional por érgano del Ministerio de Rela -
ciones Interiores podrd autorizar el funcionamicnto de los Servicios privados de
Vigilancia, Proteccidon e Investigacidn, sometidos a supervicidn y control conforme
a las previsiones decl presente Reglamento.

Artfculo 22 - Los Servicios a que se reficre el articulo anterior podrin

SET @
a) De Vigilancia y Proteccidn de Propiedades.
b) De Traslado y Custedla de Valores y
c) De Investigacidn sobre Personas y Bicenes,
Se entiende por Serviclos Privados de Vigllancia y Proteceion de Propic-
dades,

todos aque s et ey e
wellos prestados por particulares orguanizados conforme o este Regla
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mento, tendientes a preservar los bicenes que se pongan bajo su custodia,

Sc¢ enticende por Servicios Privados de Traslado y Custodia de Valores Lique-
1las actividades por los particularcs organizados conforme a cste Realamento, pa-

ra garantizar la scquridad ¢ inchridad'dc los bienes y valores que le scan con-

fiados para su traslado y custodia.

Se entiende por Servicios Privados de Investigacion,.las actividades de es
ta naturaleza realizadas por los particulares autorizados conforme a este Regla -
mento. En ningln caso podrdn afectar los derechos y garantias de los ciudadanos
establecidos en la Constitucion y 'leyes, ni interferir las funciones de investiga

cidén del Estado.

Articulo 32 - Los servicios enumerados en el articulo anterior constituyen
actividades diferentes y por tal motivo el Ministerio de Relaciones Interiores -
otorgard por separado los correspondientes permisos, previo el cumplimicnto dc los

requisitos exigidos en el presente Reglaqgnto.

Articulo 42 - Los funcionarios y empleados publicos no podradn ser socios -
ni empleados de las empresas autorizadas, ni realizar en forma particular las ac-

tividades reguladas en este Reglamento,

Articulo 52 - En las empresas.organizadas conforme a este Reglamento que
ejerzan funciones de las comprendidas en los apartes "a y b" del articulo 22 los
servicios no podran ser entorpecidos ni interrumpidos en forma alguna sea por -
parte de los patronos o de los trabajadores, con motivo del planteamiento de rei

vindicaciones de caracter econdmico o social.

Tales planteamientos sélo podrdn ser presentados con caricter conciliato -
rio por ante la respectiva Inspector{a del Trabajo. Si transcurrieren trcinta -
dfas desde la admisién y notificacién correspondientes, sin que en las reuniones
de las partes se haya logrado acuerdo, el Ministerio del Trabajo por resolucidn -
especial someterd el asunto a una Comisién de Arbitraje. El laudo serd de obli-
gatorio cumplimiento.

TITULO 1
De Las Autorizacidncs

Artfculo 7¢ - Las autorizaciones para prestar Servicios Privados e \iui
cia, P'roteccion de lnvcstigucién, solamente se conferirdn a ciudadanon vencrolane:

de reconocida solvencla moral.,
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j) Indicar la localidad y el sitio donde estardn ubicadas las instalacio-
nes de la empresa, adjuntando plano descriptivo y los planos de las de

mas dependencias necesarias para su funcionamiento.

k) Coplas certificadas del régistro'dc la Propiedad Industrial referente
a denominacidn comercial, modelos industriales, insignias, simbolos vy

demas elementos que sirvan para identificar al solicitante.

1) Proyecto del Plan de Estudio a que se refiere el Cap{tulo V del presen

te Reglamento.

m) Plan de Horario para la prestacidn del Servicio de los trabajadores el
cual no podrd ser modificado sin autorizacidén del Ministerio de Rela -

ciones Interiores.

Unico:. E1 Ministerio de Relaciones Interiores podra exigir del interesa-

do cualquier informacion adicional.

¢

Articulo 92 - E1 Ministerio de Relaciones Interiores podrd sefalar en 1la

autorizacion que se otorgue, la regidn en la cual operara el solicitante y le exten

derd la autorizacién correspondiente en un plazo no mayor de noventa (90) dias pre-

via la presentacidén de los siguientes recaudos:

a) Inventario y Balance General debidamente certificado.

b) Pdliza de Responsabilidad Civil en las siguientes condiciones:
- Para los Servicios de Traslado y Custodia de Valores, hasta por un
minimo de un milldén de bolivares (bs. 1.000.000,00).

- Para los Servicios de Vigilancia y Resguardo de Propiedades Particu
lares hasta por un minimo de cien mil bolivares (8. 100.000,00).

c) - Pdliza de Seguro contra Incendio y Robo en las siguientes condicio-
nes:

- Para los Servicios de Traslado y Custodia de Valores, sera indispeg
sable la contratacidn de Pdlizas que cubran los rlesgos que s¢ in-
dican, tanto para la Oficina Principal, como para las sucursales, -
asf{ como también para cubrir los Servicios prestados por los camio-
nes blindados en trdnsito, en todo el territorio nacional.

_ €1 monto de las Péllzas en referencla scra cquivalente al valor de
los blcenes en custodia que normalmente mancja la empresa correspon-
diente y al valor de los bicnes que regularmente se transportan en

los camjones blindados.

TR
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- Para los Scrvicios de Vigtlancia y Resguardo de Propicdades parti-
culares, hasta por un minimo dc guinientos mil Dbolivarces
(k. 500.000,00). :
d) Pdliza colectiva de actidentes pcrsonalés que amparce a sun trabaja

dores, cuyas condiciones deberdn ser aprobadas por cl Hinisterio

de Relaciones Intcrioresld

El monto de esta PSliza no podra ser inferjor a la cantidad de bo
l{vares treinta mil- .(Bs. 30.000,00) por trabajador y la prima co-

rrerd a cargo de la empresa. . :

Unico: E1 Ejecutivo Nacional, por 6rgano del Ministerio de Relaciones In

teriores, podrd prorrogar por otros noventa (90) dias, a solicitud del -

interesado, el lapso para producir la documentacidn requerida cn este ar

ticulo. Vencidos los lapsos sin que el solicitante haya consignado los

recaudos exigidos, se presumird que ha perdido el interés y la solicitud

quedard sin efecto. .

TITULO II

De los Servicios de Vigilancia y Proteccion
de Eropiedadés y de T{raslado y Custodia
de Valores

CAPITULO I

Del Personal

Artfculo 10 - La contratacién de personal para los Servicios Privados de

Vigilancia y Proteccion de Propiedades y Traslado y Custodia de Valores, dcberd -

ser notificada al Hinisterio de Relaciones Interiores dentro de los quince (15) -

dfas sigulentes a la contratacién con indicacién del nombre y apellido, lugar y fe

cha de nacimiento, residencia y nimero de la cédula de identidad.

Artfculo 11 - E1 personal que se destine a las actividades de los Servi-

clos Indicados en este T{tulo deberd reunir las siguientes condicionecs:

a)
b)
¢)
d)

Ser venezolano

Ser mayor de cdad

Tener aprobado el sexto 6° de educacién primaria.

Haber aprobado los eadmones que exija el Hinisterfo de Relaciones In-

teriores.

Wiy
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CAPITULO 1IX
Dc los Uniformes
Articulo 12 - Los uniformes, insignias y demds distintivos que use el

personal dcberd scr aprobado por cl lHinisterio de Relaciones Interiores y solumen-
te podran ser utilizados en los sitios de trabajo o con ocasion de la prestacidn -
del servicio, y en ningin caso podrdn ser iguales que pucdan prestarse a confusidn

con el de los cuerpos policiales o militares.

Artfculo 13 - Las empresas estan obligadas a suministrar a su personal
los uniformes y demds dtiles o implementos de trabajo necesario para el servicio. -
No podrdn hacerse ningina clase de cobro o deduccién al pérsonal por razon de ta-

les suministros.

CAPITULO III

De las armas

¢ T . . , . .
Articulo 14 - Los tipos de armamento que podrdn usarse en los Servicios

que se presten de conformidad con el presente Reglamento son los siguientes:

-a) Revdlveres calibre 38

b) Escopetas calibre 12

La importacién, compra, tenencia y porte de las armas que se requieran -
para prestar dichos Servicios, se regirdn por las disposiciones de la Ley Sobre Ar

mas y Explosivos.

El armamento de los Servicios a que se refierc este Reglamento estard su-
jeto a la fiscalizacidn de los Ministerios de Relaciones Interiores y de la Dcfen-
sa.

Art{culo 15 - Cuando el uso de las armas a que se reficre el presente Re
glamento, se autorice mediantc el sistema de tenencla s6lo podrd portarse en los
lugares de trabajo y durante el horarjo correspondiente. Al iniciarse el horario
de trabajo, el personal de servicio, recibird de la empresa el arma que sc le asig
ne, que deberd devolver una vez que termine sus labores ordinarias. En los loca -
les donde se reciban y se devuclvan las armas habra un libro foliado y scllado por
el linlsterlo de Relaclones Tnteriores donde se asentardn los nombres y firmas  de

quien entrega y de quien recibe las armas, as{ como tambicén ¢l dia y la hora de ta

les actos.,
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Artfculo 16 - Cada cmplcado cuya actividad requicra lo tenencia vel por
te de armas, estard provisto de una tarjeta de identificacion debidanmente protegi-
da, la cual contendra en una de sus caras y cn caracteres destacados ¢l norhre  de
la empresa y ¢l simbolo que la idcnpif;ca, nombre y apellido del titular, mimero
de la cédula de identidad, una fotog;afia, actividades copecificas que desempend,
tipo sanguinco, fecha de expedicidén, término de caducidad, sello de la cmpresa y
firma de su representante legal. En el reverso el Hinisterio de Relaciones Inte-
riores asentard la debida autorizacidén de tenencia o porte, indicando los términos

en que la concede.

.
.

También portara una tarjeta de identificacidn del arma igualmente protegi
da que contendrd en una de sus caras la siguiente informacidon: tipo, murca, culi-
bre y scrial. En el reverso se estampard la siguiente informacidn nombre y simbo-
lo de la empresa, en caracteres notables, datos de la Resolucidén que autoriza su
funcionamiento, direccidén, teléfono y el visto bueno del Ministerio de Relaciones

Interiores.
[ ]

Articulo 17 - Las empresas velaran en todo caso ante el Hinistcrio de Re
L ]
laciones Interiores, por la custodia, mantenimiento y correcto empleo de las armas

cuya utilizacion les fuere autorizada.

- Artfculo 18 - La pérdida, hurto o robo de las armas asignadas a los Ser-
vicios Privados o a la comision con ellas, de un hecho presuntamentc punible debe-
ré ser notificado de inmediato al Ministerio de Relaciones Interiores, sin perjui-
cio de la denuncia que deba hacerse de conformidad con las disposiciones legales -
corrcspondienteﬁ, anexando constancia de haber interpuesto la respcctiva denuncia

0 notificacidn por ante la autoridad correspondiente segun los casos.

CAPITULO Iv

De los vehiculos

Art{culo 19 - Los vehiculos que se designen a las actividades a que se
reficre este Reglamento, deberdn estar condicionados y equipados para las funcio-

nes que prestan y ostentardn visiblemente los colores y los simbolos de la empresa
a la cual pertenccen,

Articulo 20 - Las empresas quedan obligadas a garantizar ¢l adccuado man

tenimiento, buen funcionamicento y presentacidn de sus vehiculos.

2
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Articulo 21 - Las empresas son responsables civilmente de o los ¢
hechos que se produzcan con motivo de la utilizacion de sus vehiculos. v otal
fin, todos y cada uno de cllos dcbcréﬁ estar amparados por ung péliza de sequ -

ros que cubra daiios personales por un minimo d¢ doscicntos mil bolivarcs -
(s. 200.000,00) y por dafos materiales a terceros, hasta la cantidad minima de
cien mil bolivares (& 100.000,00). Dcberadn enviar anualmente al Ministerio de

Relaciones Interiores una relacion de las polizas vigentes y copias de éstas.

CAPITULO V

De 1los Cursos

Articulo 22 - Para incorporarse al personal a que s¢ reficre -
este Reglamento, los aspirantes deberan aprobar un curso de capacitacidn que ten
drd una duracion minima de ciento veinte (120) horas, de aduerdo con los progra

mas que apruebe el Ministerio de Relaciones Interiores.

’ [ ’ : . . .
Ademas,-las empresas estaran en la obligacion de dictar cursos

periodicos de perfeccionamiento de su personal.

TITULO III
De los Servicios de Investigacion sobre Personas

y Bienes

Articulo 23 - El personal que se destine al servicio privado de -

..

Investigaciones sobre Personas y Bienes, deberd reunir las siguientes condiciones
a) Ser venezolano
b) Ser mayor de edad:
c¢) Tener aprobado el ciclo bdsico de educacién media en su equi-
valenté -0 haber ejercido actividades y realizado cursos que
acrediten su idoneidad para ejercer esta clase de actividades
c) Haber aprobado los eximenes que exija el Ministerio de Rela -

clones Interiores.

Art{culo 24 - Sin perjuicio de lo dispuesto en cl artfculo 120

del Cédigo Penal, las personas que se dediquen a las actividades a que se reficere
T

este T{tule, estdn ca la obligacidn de hecer 1a correspondiente denuncia  ante ia
auloridad cospetente cuando tenga conoclmicnto de la presunta comisién de un  he-

cho punible de acciéon pablica.
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Articulo 25 - Las tarjectas de identificacidn, insignigs v demds
distintivos que uscn estas personas deberdn indicar con toda claridad ¢l cardeter

dc sus servicios. i .

Igualmente sc hard constar cn las referidas tarjetas de jdentifi-
cacién, el nimero y fecha de la Resolucién mediante la cual el Ministerio de Re-

laciones Interiores autoriza el ejercicio de dicha actividad.

TITULO Iv

Del Control, Inspeccidén y Fiscalizacidn

de los Servicios

Articulo 26 - A los efectos del control que ejerccra cl Hiniste-
rio de Relaciones Interiores, directamente o por intermedio de las Cobernaciones,

las empresas remitirdn un informe que contendrd los siguientes datos :

.

a) Una relacidn del personal en servicio.

b) Relaciéﬁ de los clientes que reciben los servicios a que sc
refieren las letras "a y b" del artfculo 22, as{ como nimcro
y ubicacion del personal utilizado.

c) Relacidn del personal retirado durante el trimestre, acompaiia

da de las credenciales canceladas y de los motivos del retiro

Articulo 27 - Cualquier modificacidén de las empresas en su ubica
cién, estructura, organizacidn, aumento o disminucién del personal, titularidad
de las acciones, cambios de horario de trabajo, personal directivo, equipos, ins-
télaciones, duracion, cesidén o enajenacién y en general, todo cambio que pueda in

-teresar a los fines de su control, debera ser previamente autorizadoe por ¢l Hinis
terio de Relaciones Interiores.

Artfculo 28 - Cuando el Ministerio de Relaciones Interiores lo
estime conveniente podrad realizar inspecciones en la organizacién y funcionamien-
to de las empresas; éstas tendrdn un plazo de treinta (30) dfas continuos para co
rregir las irregularidades o deficlencias que fueren encontradas, so pcna de sus-
pensidn de la  autorizacidn si no lo hicleren.

TITULO V
De la Suspension, Revocatoria v Cxtincidn

de las Autorizaciones
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Articulo 29 - Cuando las personas autorizadas dejaren de curplir
algunos de los reguisitos exigidos segun ¢l presente Reglamento, ¢l Ninisterio de
Relaciones Interiores podrd suspender la autorizacion al interesado dentro de las

sctenta y dos  (72) horas siguientes al, hecho. .
e !

Articulo 30 - Son causas de la revocatoria de la autorizacion:

a) Cuando sc faciliten las armas a personas ajenas a la cmpresa.

b) Cuando realice actividades distintas de las autorizaciones o
en territorios diferentes a los sefalados en la respectiva. -
autorizacion del Ministerio de Relaciones Inteciores.

d) Cuando as{ lo decida el Ejecutivo Macional por érganv del Mi-

nisterio de Relaciones Interiores.

Articulo 31 - Son causas de extincidn de la autorizacion:

a) La renuncia a las actividades autorizadas.
b) HMuerte de la persona natural beneficiaria dc la autorizacion.
c) Disolucidén de la persona juridica.

d) Expiracion del término de guracién de la socicdad.

. Articulo 32 - La autorizacidn para prestar estos scrvicios no po-

drd en ningdn caso ser objeto de venta, cesidn, traspaso, donacidén o cualquier for-

ma de enajenacion a titulo oneroso o gratuito.
DISPOSICION TRAHNHSITORIA

"Articulo 33 - Las personas o empresas que se encuentran dedicadas
a las actividades que regula este Reglamento, tendrdn un plazo de sesenta (60) dias
contados a partir de la fecha de su publicacién, paracumplir con las previsiones del
mismo. Igualmente, aquellas empresas y personas que en la actualidad se dedican a
varios de los servicios a que se refiere el articulo 22 del presente Reglamento, de
beran hacer la correspondiente solicitud, por separado, para cada actividad, y wuna
vez obtenida la autorizacion se inscribiri en el Registro especial que paraCddach

vicio llevara el Ministerio de Relaciones Interiores.
DISPOSICIONES FINALES

' Artfculo 34 - Cuando las cmpresas y personas que prestan los Servi
clos a que se reficre este Reglamento, tengan conocimicnto de la comfsidn de hechos
Cpunibles, lo informardn fnmediatamente a las autoridades de policia y Hinitterio de

Relaciones Interiores.,
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Artfculo 35 - En caso, de guecrra, pcrtubﬁclén del drden pablicu,
calamidades plblicas y otras emerachcias graves, las personas autorizadas para -
prestar los servicios aqui reglamentados pondran su personal, instalaciones, cgui-
pos, armas e implementos a la orden del Ejecutivo Hacional, seqiin s¢ le indique, -
por el tiempo que sea necesario y mientras mantengan las causas que hubicre provo-

cado la medida.

Artfculo 36 - El Ministerio de Relaciones Interiores podrd disponer,
por razones de seguridad, el despido de cualquier persona contratada por los scrvi -

cios privados de vigilancia, protecciédn e investigacion.

Artfculo 37 - Todo lo previsto en este Reglamento scrd decidido por

el Ministerio de Relaciones Interiores mediante Resolucidn especial.

Articulo 38 - Este Reglamento entrara en vigencia a partir de la fe-
cha de su publicacidén en la GACETA OPICIAL, quedando derogadé el Decreto H2 559 de -
fecha 7 de Junio de 1.966. '

Articulo 39 - El Ministerio de Relaciones Interiores queda encarga-

do de la ejecucidn del presente Decreto.

Dado en Caracas, a los doce dias del mes de noviembre de mil nove --

cientos sesenta y cuatro. - Afio 1652 de la Independencia y 1162 de la Federacidn.
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UNITORMC UNICO PARA LOS SLRVICIOS DL .
VICILANCIA Y PROTECCION

.5

RCSOLGCION N2 &9

Caracas, 05 de Febrero de 1.961

Articulo 12 - El uniforme unico para el uso del personal al servi-
cio de las empresas de vigilancia, de custodia y traslado de valores, tendrd la

siguiente clasificacion:

a) Uniforme para vigilante bancario
b) Uniforme para vigilante comercial e industrial

c) Uniforme para trasporte de valores
. .

Articulo 22 - E1 uniforme para;vigilante bancario constardde tres
(3) piezas principales que son:

a) Pantalén color gris, con vivos rojos de una pulgada (1") de an
cho en ambos lados del pantalon y los ruedos lisos. '

b) Camisa azul claro, mangas cortas.

c) Chaqueta tipo safari sin bolsillos superiores que deberd conte
ner los siguientes accesorios: emblema de la empresa, adosado sobre ambas mangas;
sendas placas de forma rectangular, una al lado derecho que debera indicar el nom
bre y el ndmero correlativo del vigilante, la otra al lado izquierdo que debera
indicar el cargo correspondiente; dos etiquetas de tela, colocadas una a la dere-
cha Indicando el nombre de la empresa la otra en el lado izquierdo con la mencion
“VICILANTE PRIVADO".

Art{culo 32 - El uniforme para vigilante industrial y comercial,

constard de dos pfezas principales que son:

a) Pantaldn gris con vivos rojos de una pulgada (1") de ancho en

ambos lados del pantalon y ruedos lisos. .

b) Camisa color azul claro, mangas cortas sin bolsi}los que debe-
r+4 contener los siguientes accesorios: emblema de la espresa, adosado sobire artias
mangas; sendas placas de forma rectangular, una al lado derccho que deberd indf-

~ - v . . ’ . .
car ¢l norhire y el ndmero correlativo del vigilante, lo otra al lado izquicrdo -

que deberg ST
t cherd fndfcar el cargo correspondiente; dos ctiquetas de tela, colocadas unag
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a lo derecha indicando el nombre de la enpresa, la otra en ¢l lado izquicrdo con

la mencion “VICGILANTE PRIVADO". T

Articulo 42 - El unifdfme para transportista de valores, consta-

ra de dos (2) piezas y son :

a) Pantalon color gris, con vivos rojos de una pulgada (") de

ancho en ambos lados del pantalén y ruedos lisos.

b) Camisa color gris, mangas cortas, sin bolsillos que debera con
tener los siguientes accesorios : emblema adosado sobre ambas mangas} scndas pla-
cas de forma rectangular, una al lado derecho que deberd indicar el nonbre y el
nimero correlativo del vigilante, otra al lado izquierdo que deberd indicar el
cargo correspondicnte; dos etiquetas de tela; colocadas una a la derecha indican-
do el nombre de la empresa, la otra al lado izquierdo con la mencidn "VIGILANTC
PRIVADO".

Articulo 52 - El tipo dé tela serd la manufacturada en un cuaren

ta por cxento (40%) de algoddén y un sesenta por ciento 0%) de fibra sintética.

- Articulo 62 - Los accesorios que complementardn los uniformes an

tes descritos seran.

1.- Botas tipo vaquero, media cafia, color negro, sin dibujos o re
lieves.

2.- Sombrero color gris con el emblema de la empresa al frente.

3.~ Casco (opcional) para servicio de vigilancia industrial con
el emblema de la empresa al frente.

k.- Correaje de fornitura color negra.

Art{culo 72 - Las empreéas de vigilancia, custodia y traslado de
valores estaran obligadas a utilizar y a suministrar a su personal, los unifor-
mes antes descritos que en cada caso corresponda al servicio que preste. €1 cum
plimiento de esta disposicidn comenzard a regir a partir de un (1) afo contado -
desde la fecha de publicacidén en la GACETA OFICIAL de la presente Resolucidn.
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CACECTA OFICIAL . .

DE LA RCPUBLICA DL VENEZULLA
RESOLUCTIOHNMN? 108, dcl 12 de febrero de 1952

e

A0 CIX - MES IV  Caracas: martes 2 dc febrero de 1982 timero  37.406

Por cuanto se hace necesario implantar un sistema dnico de Lvalua-
cidon Psicologica, que debe ser aprobado por el personal que preste sus servicios en
las empresas privadas de vigilancia y traslado de valores, a los fines de garantizar

a los particulares, la prestacién de un servicio mis eficaz, y la contratacién por

parte de dichas empresas del personal idoneo para desempefiar tales labores. dec con-
formidad con lo previsto en los articulos 11, literal "d" y 37 del Decrcto H® 699 de
fecha l4 de enero de 1975, mediante el cual se dictd el Reglamento de los Scervicios .

Privados de Vilancia, Proteccién e Investigacién.
RESUELVE:

Articulo 12 - Las pruebas de evaluacién psicolégicas que deberdn '-vggi*f
ser aprobadas por el ‘personal que se destine a las actividades de los servicios in- B
dicados en el Titulo II del Reglamento de los Servicios Privados de Vigilancia, Pro-

teccidn e Investigacidn son los siguientes: . -

a) De Capacidad Ceneral

Permitird determinar la capacidad intelectual del personal de
las empresas de vigilancia y traslado de valores, adaptando di
cha prueba a los diferentes niveles culturales y educacionales
del referido personal;

b) Visomotoras

Permitird explorar,si el evaluado presenta retardo visomotor, re
gresion, pérdida de la funcidén o trastornos cercbrales orgdni-
cos que le impidan ejercer actividades de vigilancia y trasla-
do de valores; '



REPUDLICA DE VENEZUELA

JINISTERIO DE RELACIONES INTERIORES
Direccion Nacional de Armas y Explosivos

No.

c) Dc personalidad

Csta prucba pcrmitiré.cxplorar los siguicntes rasgous de per-
sonalidad : " )
i
1) Cualidad personal
2) Capacidad de¢ Observacion
3) Razonamiento
4) Inteligenéla Ceneral
. 5) Sociabilidad
6) Creatividad
7) Trastornos psicosoméf%cos
8) Agresividad
9) Prudencia
10) Iniciativa
11) Responsabilidad
12) Madurez emocional

13) Reacciones ante.situaciones4inprevistas
d) Entrevista Estructurada

Permitird la ratificacidén o rechazo de las informaciones apor-
tadas por las pruebas y completar o ampliar otros datos de in-

terés.

) Articulo 22 - Las pruebas de evaluacidn antes descritas deben ser
aplicadas y certificadas por "Psicélogos" egresados de una Universidad nacional, o
con equivalencia de estudios debidamente acreditados conforme a la Ley y debidamente

colegiados.

Artfculo 32 - La bater{a de test, que se utilice en las prucbas de
evaluacion psicoldgica, debe ser previamente autorizada por la Direccién Haclonal de

Armas y Explosivos del Ministerio de Relaciones Interiores.

Art{culo 42 - El certificado final que expida el Psicélogo debe se
fialar en cada caso los siguientes aspectos:

a) Decisidn
- Apto

- Condicional
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- Ho apto

Observaciones; .-

b) Prondsticos

El rendimiento probable en el servicio sera :

- Muy bueno
- Bueno

- Regular

- Deficiente;

¢) Proponer ubicacién laboral :

.

- Industrial

- Comercial

- . Entidades Financieras

- Traslado y Custodia de Valores.

.o . )
Articulo 52 -’ las empresas de vigilancia, custodia y traslado de

valores, estadn obligadas a presentar las correspondientes certificaciones de cvalua
cidn pisolﬁgicas, de cada una de las personas que estdn a su servicio, en un plazo
no mayor de treinta (30) dias continuos contados a partir de la publicacidén de 1la
presente y deberdn someter toda nueva contratacion de personal a los requisitos exi

gidos en esta Resolucién.

La presente Resolucién comenzard a regir a partir de su publica-
cioén en la GACETA OFICIAL DE LA REPUBLICA DE VENEZUELA.

Comun{quese y Publiquese.
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Rcpiblica de Venczucla, )
Ministerio de Relacinnes Interiorcs, -
) Dircceibn General, -N° 148 | .Caraca:,09 de :
Junio ¢.}S82,= 172° y12:4°, -

Por cuvante sc hz obsero do quelas emprerms de Servicios

. Privados'de Vigilancia’ y Proteccidn de Pr‘opicdadcs y d¢ Traslado

y Custodia de Valores, carecen de un prograira uniforme pira im-
partir cl curso de capacitacibn a los aspu‘an.cs = ingresar al nerso

n2l de dichas empresas, previsto por el Reglarnento que rige la ma

teria; S .

Por cuanio la anterior situacién perjudica el logrou del nivel
de capzcitacidn necesaria pira el cabal cumplimiento de 125 activi-
dades mencionadas y genera incliciencia en la prestécidndel servi-

L]
<io en perjuicio dec los usuarios. y de la seguridad de las perzome

n

)’
bicnes, esic’ Despacho en ejercicio’de la fz'cul"' d conferiia cn el ar-

ticuls 22°del Reglamento de los Servicins Prch.o< de V izilareciz, Fro

 leccid Inn_s igacibn en conco"danma con-el articulo 1° ¢jusdem,

RESUELVF":.'

. «® .

., . . . .

Se¢’ aprunba y ponc cn vx«'enc ia el 'Proﬁn_ma Unico, arvxa a la
prescanle Resolucidn, que conm.m. cl Curso Désico de Ca apac tacidn,

el cval ¢s dec obligatorio cumplimiento para todas las cinpresas de
vigilanicia y proleccidn d¢ propicdades y de traslado y custodi: de va

.
' .

lores, que oparan en cl territorio de la Repiibl :\. La Dircccidn de

Arrmas y Explosivoes velarf por cl cumpli.micnlo de la presente Reso -

lucibn, .

%
PR Comuniqucse
. _,..)
] ¢

LUCIANO V;\!.L.RO
. . . “Minintro de ‘\C’o( 34108 Interiores
4



PROGRAI1A UNLCO DE ADIESTRAUICHTO PARA - :
VIGILAMILS PRIVADOS

COHTERICO:

Unidad I Seguridad y Vigilancia 3 |

Unidad I1 Fundamentios Legales ' - i
Unidad 211 Armamento y-Tiro & -t
- Unidad IV Primeros Auxilfos © 2 e K
Uridad V * Prevencidn y'-Extincién de Tneendios ¢ f
Unidad VI Relaciones Humangs 2 ’ bl
‘Unidad VII  Redaccién e Informes U

Unicad VIII-. Defensa Personal .2+, L




umnso 1 ) . ' ' . . .

& CUR1DAD_Y_VIGILANCIA
P

Duracidn: 30 heras, 20 tedricas y 10 pricticas

TEHA L _ :

Vigilancia, definicién, clasificacidn. ™

Vigilancia Estacionoria, definicidn, importancia, cjemplos,

Vigilancia Movil, definicidn, importancia, ejeiaples.

TENA 2

Elcmentos de vigilencia, su inter-relacidén

»
TEMA 3
. ’ .. . . .’

Seguridad de Instalaciones, riesgos, =su cvaluacion.

Verificacidén de Jreas. -
TEHMA & : _ . } . o

Control de cntrada y salida del personel

Control de ubicacidn del personal dentro de las insvelaciones,

TCEA S

Control dec:visitantes: su-identificacién, -su desplzzamiznto en-
las instalaciones, control de salida....
TEHA' 6. Control de’vchiculos. Vehiculos de la cmpresa, vehiculon de

cmpleados, vehiculos de visitantes. ...

TCHV'7 7 Actuackén en situaciones dé cmeryencias.’

Cvacuacidn. ftelacidn con avtoridades.

Llamadss de emergencia,

HWVCa  inde .




UG 11, . -

U 05 LEGALES

. Duracidn: 10 horas - .
. o~

TEIA ]
La Ley, definicidn. La Constitucidn, deberes, dercchos y ga- LT e
rant{as, disposicioncs transitorias.
e . [y .

TEHA 2 ’ )
Cédigo Penal. Cédigo de Enjuiciamiento Crimina). Aspectos g
gales de¢ interés para el drea de vigilancia.

TCHA 3
Ley Sobre Armas y Cxplosives y su Reglamento. EY porte v 12
tenencia de armas. Reglamento de los Scrvicios Privedos de
Vigilancia, Proteccidn c Investigacidn ( Decrete 692 ).

TEMA & . |

- Reglamento de.la ley de Conscripcidn y Alistamicato itilitar.
Reglamento sobre.Prevencion de Incendio (Decreto 44). Alean
ce del vigilante privado que presta servicio en institucio-
nes {inancicras. (Caceta'Oﬁiéial ne 31,747 de fecha 3) de i

) miyo de -1979).%2%. .0 - : ..

TEWA 5: 5 - .

Servicios Pdblicos de Seguridad. La I'olicfa, funciones.
. Cucrpos Policiales del pafs. Comentaries. Ciferencias entre o

servicios plblicos y servicios privados cn drea de seguri-
dad.. - ‘ .

TEA 6
El vigilanle y su dependencia de la Dircccidn Nacional de .

Armas ¥ fxplosivas. Las Inspecciones. Alcance del porte y/

o Llenencla.

TN/ T atde ],



: s

Utiznan 111 ) .
AR 110 7 TIRO ' .
* Duracidn: 30 horas, ]0 tc6rica5 y 20 pricticas - aﬂfgiﬁi
. "; ) —' R -
LIRALNS ! '

Ceneralidades sobre las armas. Aspectos Legales del o,

Las armas. cn vigilancia privada.
TEMA 2 S

Hormas de Seguridad en el mancjo de armamcnto.:-Corga y e

descarga. Tipo de Municiones. Mentenimicnto de Jas arras.

TEMA 3
Tipos de tiro, precisidn, cohbate. Tiro. a difcrentes dise
tancias. Modalidades. )
TEMA 4 . -0 .
Pricticas cn aula :
"Pristicas cn Pol{gono )
“HVC/J3i abdel. - . .
. .



ot . A P a 0 S N e ey lﬂ-r

' . @7 =
. o. ' 'g'
* .
UIIDAD JV° . C.
PRINZRGG AUNTILIOS -
’ '-'::. t ’
Duracion: 10 horas, 5 teorlcas y 5 practicas
TCHA ) )
’ Definicidn de primeros Auxilios. Factorcs importantes duranie
. — - . - .
su aplicacion, - Botiquin dc primeros suxilios.
- .. .
TOHA 2 !
Examen del paciente. Signos vitales. ]dcptirjcacién ce Jas e
siones o cnfermedades repentinas. '
TCHA 3
. . . .. . .
Administracidn de primeros auxilios. Aplicacién de redicawon.
tos. Traslado del paciente, cuando y comu hacerlo.

BVC/32/nbded oo e,




Uiticao v

PRLVENCTON Y EXTINCION b INCLIDICS

’

Duracidn: 20 horqg; 15 teoricas y 5 opracticas.
- 0 . ¢ -
%

A Y
El fucgo.- Tridngulo de fuego. Clasificacién del fucga.

TCHA 2 T, T e
Propicdades f{sicas de los matériales combustibles.
Riesgos en los materiales combustibles.
Causas de incendios y su control.

TOHA 3 .
Detector de fuego. Tipous de Detectores.
Extintores. fipos, r'egla para su uso.

TEHA &

. Recomendaciones Generales en la Preverncidn y Cxtincidn de
inccndios. Prdcticas de [xtincidn.

HvC/J33Jit/nbdel. - ‘



2
S
i e o

IHHDAD VI . ' .

Ri |ACTONLS HJLLAHAS " ‘
Duracidn: 10 h9ra§;

A Y - ‘ .

7 Introduccidn, Definicidn. Las rclacioncs Humanags, su Impor-

toncia laboral y en el drea d¢ Seguridad y Vigilancia,

Ton 2z S

.
.

La personalidad, Factores cue la determinan, Tipos d porso

nclidsdes, Conducta, su control, . .
TEUA 3 )
I ¢ - L d .- - ) -
La comunicacion. Proceso comunjcacional. Bloucnton <ol iro-
. - .. -’ . ) v
ceso. Barrera de comunicacion. Quejas y reelawos,
TCHA 4 ..
R La Disciplina. Relacidn con Superviscres, cenpancros ¥ nu-
pervisados, su importancia; respeis, critica, cooperacidn y
*estimule. Llas Relacioncs Humanas y la Organizacidn Laborel.
TEVA 5
N Normas de presentacidn pérsonal. Use de) UniTorme.. la Higie . -
ne. Urbanidad.. Cortes{a:z=ia. .
TOMA 6 - 7 '
La Ctica. La ltloral. Cualidades: orden, honrrader, lealtad,
. . . . . . - . . . .
discrecidn, fespicitu de corpaiicrisma. Alencjon al publico,
. Hormas. .. - <. .

BVC/Id ntdel.




uninaD VII ' : c T

REDACCICH F_JLIOMICS

Pac)
e : !
. .

Duracidn: 10 horas

TERA Y - -

Lenguaje, tipo de lenguaje, oral y cserito, gramatical.
Estudio de las palabras, frases y oracionces. Ovtografia v
Redaccion. '

T 1o 2

Las novedades, tramitacidn, clasificacidn.

1 libro de novededes.' Ll informe, su importancia. e wn

tos dcl informe. Tipos dec informes.

TELA 3. : .
Trabajos prdcticos de Redaccidn, novedades ¢ informes. -
HVC/321/ nbdel. : !



. .
* L)
. . L]
. . .
" T
uniphb VITI . ; .
FELHGA PERGGENL ;
. . /% ,
Duracion: 10 horas’ ’
TEHA . ' .
Explicacidn gencral sobre la Defensa y sus oportunidades.
TELA 2 : - - - e T
) Tactica dc Combale, cowo atacar y como defendersc.
Como yolpcar en }os puntos vitales del cucrpo.
Como fnmovilizar & un individuo, cacheo y conduczidn del
mismo.
Defensa del Atague con: cachiporra; cuchillos, rachetc,
pale, puios, piernas, cstrangulaniento, revélver? pistola,
-9
escepeta recortada, - '
. , )
HVC/aoM/ nbdéd . s . -
- « .

O Ve
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CUESTIONARID SOBRE EL DIAGNOSTICO DEL TRABAJO

"FORMA LARGA"

£n las siguientes péginas, encontrard una serie de preguntas acerca
de su trabajo al comienzo de cada seccion hay instrucciones especificas, -

por favor, lealas cuidadosamente.

, < . . ' e
Las preguntas estén disefiadas para cbtenmer informacién sobre su tra

. - I4 7
bajo y sus reacciones ante el. Este no es un exémen, no hay respuestas co

)

rrectas ni incorrectas.

Este cuestionario es andnimo: NO ESCRIBA SU NOMEBERE

Por favor responda cada pregunta tan honesta y francamente como sea
posible, y en ningin momento deje de responder a cualguiera de estas, ya -
gue el cuestionario de invalidaria y no seria posible llevar a cabo la in-

vestigacidn.

GRACIAS POR SU CODPERACION.



ke

Fsta parte del cuestionario, le pide describir su puesto, con la mayor
objetividad posible. '

Mo usc csta parte de cuestionario para demostrar cuanto le gusta o dis-

gusta su trabajo. Este tipo de prequntas estan comprendidas en otra seccidn.

Trate de que sus descripciones sean tan objetivas y precisas como sea po-

sible.

Ilustracién sobre la manera de como responder

A. ¢Hasta qué punto su puesto requiere que usted trabaje con la colabora-

cién de otras personas?

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
Muy poco, el Moderadamente Mucho, el
puesto no re- : puesto cons-

requiere casi » tante cola-
' boracion con

ningan tipo

de contacto otras perso-
con otras per- : nas. ‘
sonas.

Usted debe trazar un circulo alrededor del nimero que con mayor presicién

describa su trabajo.

Si, por ejemplo, su puesto requiere de la colaboracidén de otras personas
en ciertas ocasiones y en otras no, usted hubiera trazado un circulo al-

-rededor del numero cuatro, como se hizo en el ejemplo.

S1 usted por alguna razén nc ha entendido, por favor pedir asistencia.

Si entendid, voltec la pagina y empicce.



¢Hasta qué puntb, su trabajo rcqbiere que usted trabaje con otras perso-

nas cn una mancra cercana?

1. 2. 3. 4, S. 6. 7.

Muy poco, el Moderamente Mucho, el tra-
trato con o- algin trato to con los de-
tras personas con los de- mas, es absolu
no es impor- es importan tamente impor-
tante para te. tante para de-
curplir con sempefiarse en

mi trabajo. mi puesto.

¢;Quénta autonomia existe en su trabajé? (¢Hasta qué punto su trabajo le
permite a uste decidir sobre cémo hacer las cosas).

Ld

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.

Muy poco, el Autonomia Mucho. El tra-
puesto no me ~ moderada. bajo me da con
da ningln ti Muchas co pleta responsa
po de posibi sas estan bilidad para
dad sobre el estandari decidir co6mo y
cémo y cuan- zadas, no cuindo se de-
do el traba- estan ba- ben hacer las
jo debe ha- jo mi con cosas.
cerse. trol.

Yo puedo

decidir

algunas

cosas del

trabajo.



3.

5.

¢Hasta qué punto, su trabajo implica hacer una funcién completa?. CQuiere

decir si su trabajo consiste en elaborar una funcion campleta; que tenga

principio y fin, o es sdlo una pequefia parte que es terminada por otras

personas.
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
Mi trabajo es Mi trabajo Mi trabajo, im
s6lo una pe- es una par : plica hacer to
quefia parte te modera- do, desde el i
de un todo. da del to- nicio hasta el
Mis activida- do.’ final. Mis ac-
des no se pue . Mi contri- tividades se&
den apreciar bucién se pucden apre-
al final. puede apre ciar facilmen-
ciar al fi te al final.
nal.

¢Cuanta variedad hay en su trabajo?. Quiere decir, hasta que punto su
trabajo requiere que usted haga muchas cosas distintas, utilizando una o

varias de sus habilidades y/o talentos?.

1. 2. 3. 4 5. 6. 7.

Muy poco, mi Variedad Mucha, el pucs
trabajo re- - moderada ' to requiere de
quiere que yo : ~que yo haga mu
haga las mis- ' chas cosas di-
mas cosas ru- ferentes, usan
tinarias. do varias habi
lidades y/o ta
lentos.

¢En términos generales, qué tan significativo es su trabajo?. Quiere de-

cir, si los resultados de su trabajo tiende a afectar la vida de otras

personas.

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
No muy signi- Moderamente _ Altamente sig-
ficativo, mi significa- ‘ nificativo, mi
trabajo no a- “tivo. - trabajo afecta
fccta la vida o 1a vida A -

de nadie. (S INTEEE R IR
’ Coao v

Jeo ab aul e



usta qué punto, los Jefes y sus compaiieros de trabajo le permiten saber

a usted como se esta descmpefiundo?.

1.
Muy poco, casi
nunca se me in
forma como me
csloy descmpe-
flando.

2.

3.

4.
Moderamente
algunas ve-

‘ces me di-

cen, otras
no.

7.
Mucho, sicmpre
me  proporcio-
nan infoma-
cidn sobre co-
mo estoy desem
pefiandome.

¢Hasta qué punto el simple hecho de hacer el trabajo lo provee de infQr-

macién sobre cémo se estd desempefando?.

1.

Muy poco, el
trabajo pro-
piamente di-
cho no me da
ningln tipo

de informa-

cién sobre
mi desempe-~

fio.

2.

3.

4.
Moderamente
algunas ve-
ces hacer
el trabajo
me provee
de informa
cidn sobre
mi desempe
fio.

7. :
Mucho, el tra-
bajo esta he-
cho para pro-
vecrme conc-
tantemente con
informacidén so
bre mi desempe
flo.



SFCCION SEGUNDA

A continuacién va a encontrar una serie de oraciones que podrian ser

utilizadas para'describir su trabajo.

Usted debe indicar si cada oracidén es una descripcidén correcta o inco-

rrecta de su trabajo.

Una vez mis, trate de ser lo mis objetivo posible, en decidir si la ora-
cion describe su trabajo en forma correcta o incorrecta y de contestar todag y

cada una de estas oraciones.

Escriba el nimero que corresponda en la linea al inicio de cada oracién;

basado en la siguiente escada:

1 - -2 3 4 - 5 6 7
Incorrec~ Casi in Un pocdo No estoy Un poco Casi Muy correcta.
ta. correc- incorrec- seguro. correcta. correc-

ta. ta. A ta.

1. Mi trabajo requiere que yo utilice un nimero de habilidades bastante
complejas. o

2, El trabajo requiere bastante cooperacidén con otras personas.

3. El trabajo se ha disefiado para que yo no terga la oportunidad de
hacer una tarea de trabajo completa de principio a fin.

4. Solamente el hacer el trabajo requerido por mi puesto, me facilita

~informacién sobre cémo me estoy desenpefiando.

5. Mi trabajo es bastante simple y repetitivo.



7.

10.

11.

12.

13.

14.

Mi trabuajo se pucde hacer bien, sin tener que hablar ni chequear con

ninguna otra pcrsona.

Mis compafieros de trabajo casi nunca me dan informacidn sobre como

me estoy desempeiiando, al igual que mis Jefes.

Este trabajo es uno en el cual, muchas otras personas pueden scr .

afectadas, dependiéndo de la calidad del mismo.

Mi trabajo no permite utilizar mi creatividad ni mi iniciativa. 4
Mis superiores normalmente me dicen lo que piensan sobre mi desempe-

ho.

Mi trabajo no me permite terminar completamente las tarcas o funcio-

nes que empiezo.

~

El trabajo en si, me provee con muy poca informacién sobre cémo me

estoy desempenando.

El trabajo me da considerable oportunidad para tener independencia y

libertad en determinar como voy a trabajar.

El trabajo en si no es muy significativo en todo el sentido de la

palabra.



TERCIRA SHOCION

En esta seccidén se le pide, que usted opine lo que siente sobre su tra-

bajo.

Las oraciones que usted va a encontrar a continuacién, implican lo que
una persona pucde opinar sobre su trabajo. Usted debe indicar sus propias
opiniones sobre su respectivo trabajo, marcando su grado de acuerdo o desa-
cuerdo.

. 4
Escribe el nimero correspondiente en la linea al inicio de la oracién.

1 -2 3 4 ' 5 6 7
En comple- En desa- Un poco Neutral Un poco En En completo
to desa- cuerdo. en desa- en acuer  acuerdo acuerdo.
cuerdo. cuerdo. do.

1. Es para mi dificil, én el presente puesto, preocuparme si mi trabajo

se estd haciendo bien o mal.

2. la opinidén sobre mi persona, es mucho mejor cuando realizo este tra-

bajo bien.

3. En términos generales, yo estoy muy satisfecho con el presente tra-
bajo. ’

4. Muchas de las cosas que hago en este trabajo no tienen sentido para

I

mi.
5. Yo siempre se, si mi trabajo es satisfactorio o no.

6. Yo siento una gran satisfaccién personal cuando hago bien mi trabajo



8.

9.

10.

11.

12.

13.

14'

15.

Fl trabajo que yo hago tiene un gran significado para mi.

Yo siento un alto grado de responsabilidad por el trabajo que desa-

rrollo.
Yo frecuentenicnte pienso dejar este trabajo y buscar otro empleo.

Yo me siente insatisfecho y triste cuando me entero que me he desem-

pefiado mal.

K4
Casi sienmpre me es problematico enterarme si me estoy desempefiando

bien o mal.

Siento que'la unica persona responsable por el buen o mal rendimien-

to de mi trabajo soy yo.
Generalmente estoy satisfecho con el tipo de trabajo que realizo.

Mis propios sentimientos generalmente no son afectados por la manera

camo me desempefo en este trabajo. -

La manera como este trabajo se realiza es enteramente mi responsabi-
lidad.



CUARTA TTOCION

hhora, por favor indigue que tan satisfecho estid usted con cada aspecto
de su trabajo, que a continuacién se indica. Una vez mis escriba el nimero

apropiado en el espacio correspondiente a cada pregunta.

cQué tan satisfecho estd usted con los siguientes acpectos de su trabajo?

1 2 3 4 5 6 7
Etrema- Insatis~ Modera- Neutral Moderada- Satis Extremadamente
damente fecho. -damente mente sa- fecho. satisfecho:
insatis- insatis- tisfecho.
fecho. fecho.

l. La sequridad laboré} que tergo.
2. la cantidad de sveldo y bonificaciones que recibo.
~
3.. El gradé de desarrollo personal y posibilidades de crecimiento.
4. la gente con la cual hablo y con la cqal trabajo.
5. El grado de respeto y trato justo que recibo de mi Jefe.
6. El sentimiento de haber logrado algo que recibo de mi trabéjo.
7. La posibilidad que tengo de cpnocer gente cn mi trabajo.

8. El monto y cantidad de apoyo y guia gue recibo de mis supcriores,

9. El grado de mi pago refleja la contribucién de mi esfucrzo.



10.

11.

12.

13.

14.

- ;0 -
La cantidud de autonomia que tengo en cuanto a mis pensamient-0S Y
acciones en el trabajo.
Ié seguridad con que veo el futuro en esta organizacidn.
La posibilidad de poder ayudar a otras personas en el trabajo.
El reto que representa mi trabajo.

La calidad de la supervisién en mi trabajo.
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QUINTA SIOCION

aAhora, por favor piense en la otra gente en la organizacién, las cualcs
ticnen la micma posicién suya. Si nadie tiene la misma posicion, busque la

que sea mas similar a la suya.

Piense que tan exactas son las siguientes oraciones para describir lo que

la gente siente sobre el trabajo.

Una vez mds escriba el nimero al inicio de la oracidn que usted cree cofi-

veniente.
1 2 - -3 4 5 6 7
En comple- En desa- Modera- Neutral Moderada- En En completo
to desa- cuerdo. damgnte mente en  acuerdo acuerdo.
cuerdo. en desa- acuerdo.

cuerdo.

~

1. la mayor parte de la gente en esta posicidén siente una gran satis-

faccién cuando hacen el trabajo bien.

2. la mayor parte de la gente en esta posicién estd muy satisfecha con

el trabajo.

3. Mucha de la gente en esta posicién cree que el trabajo no tiene sen-

tido alguno.

4. la mayor parte de la gente en esta posicién siente una gran respon-

sabilidad personal por el trabajo que hacen.

5. la mayor parte de la gente en esta posicion tiene muy clara idea de

que tan bien se estan descpefando.



7.

10.

lLa mayor parte de la gyente en esta posicion encuentra gran signifi-

cado en su tralvijo.

La mayor purte de la gente en esta posicién piensa que el que se ha-

ga bien o no el trabajo, es de su responsabilidad.

La mayor parte de la gente en esta posicidn piensa abandonar la or-
ganizacién.

La mayor parte de la gente en esta posicién se siente incdmoda cuan~

do se entera que no se ha desempefiado eficientemente.

La mayor parte de la gente en esta posicidn tiene problemas para po-

der saber como se esta desempefiando.
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YA SITCION

ahora, se le va a presentar una lista de caracteristicas que podrian es-
tar preoentes en cualquier tipo de trabajo. Las personas difieren en la mane-

ra comd les gustaria que estén presentes. Nos intercsa saber cdanto le gusta-

ria & usted perconalicnte tener estas caracteristicas en su trabajo.

Escriba el nimero conveniente al inicio de la oracidn en el espacio sefia-

lado.
w4

4 .5 6 7 8 9 10
Me gusta- Me gus- Me gustaria
ria te- taria = tenerla extre-
nerla mo- tenerla ' madcmente.,
derada- . mucho.
te.

1. Gran respeto y trato justo por'parte de mi Jefe.

2. Trabajo estimulante y que sea un reto.

3. Oportunidad de poder aplicar criterio propio en mis acciones.
4. Gran seguridad laboral.

5. (olegas amigables.

6. Oportunidades para aprender cosas nuevgs en mi trahajo.

7. Salario alto y muchas bonificaciones.

8. Oportunidades para ser creativo e imaginativo en mi trabhajo.



10.

11.

-14 -

Promnociones rpidas.

iy

Oportunidades para desarrollo personal en mi trabajo.

Un sentimiento de estar logrando algo.



SEPTIMA SFOCION

Las personas difieren en los tipos de trabajo gue desean tener. Las pre-
guntas cn esta scecidn le dan oportunidad de poder decir qué cosas son las que

considera mads importante de un trabajo.

Por cada pregunta, existen dos tipos de trabajos distintos. Usted dcbe
escoger uno.
A continuacidén se le presenta dos ilustraciones: S,
Trabajo "A" Trabajo "B"
Un trabajo que regquiere que "Un trabajo que reqguiere laborar
labore sdlo partre del dia. e linteraccionar con personas
‘ . parte del dia.
1. 2. 3. 4. 5.
Fuertemente Moderadamente Reutral Moderadamente Fuertemente
prefiero el - prefiero el prefiero el preficro el

Trabajo "A" Trabajo "A" Trabajo "B" Trabajo "B"

Si usted prefiere el trabajo con otras personas o trabajar sdlo en manera

igual; usted habria trazado un circulo alrededor del nimero 3.

Trabajo "B"
Un trabajo localizado a 400 tus
de su hogar y alejado de su fa-

Trabajo "A"
Un trabajo en el cual usted
debe realizar trabajos com-

plejos. milia.

1. 2. 3. _ 4. 5.
Fuertemente Moderadamente  Neutral Moderadamente Fuertemente
prefiero el prefiero el prefiero- el prefiero o1
Trabajo "A" Trabajo "A" Trabajo "B" Trabvijo "B"

Si usted prefiere moderadamente recalizar trabajOS"conplejos -en vez de

alejarsie de sy hogar, hubiecra trazado un circulo alrecdedor del niin:ro 2.
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TODAS 175 PRUCUNTAS DEBEN QUVIESTARSE

f1|l.é-'?‘_.’jo 0 U

La paga es muy buena

1. 2.
Fucrtemente Moderadamente
prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo "A"

Un trabajo que requiere que

usted tone decisiones im-
portantes constantemente.

1. ' 2.
Fuertemente Moderadamente
prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo "A"
Un trabajo en el cual se le
dd mis responsabilidad a
los que mejor hacen el tra-
bajo.

1. 2.
Fuertemente Moderadamente
prefiero "aA" prefiero "A"

Trabajo "A"

Un trabajo en una organiza-
cidn que estd en problemas
financieros, es posible que
quiebre en un afio.”

1. 2.
Fuertemente Moderadamente
prefiero "A" preficro "A"

Trabajo "B
Las posibilidades de ser creati-
vo e imaginativo son buenas.

3. 4. 5.
Neutral Moderadamente Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

N4
Trahajo "B"
Un trabajo con mucha gente Ge
trato muy agradable.

3, a4, 5.
Neutral Mnoderadamonte Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"
Un trabajo en el cual se le da
mds responsabilidad a las perso
nas mas leales y que tienen mas
antiquedad en la empresa.

3' 4. 5.
Neutral Moderadamente  Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"
Un trabajo en el cual usted no
no puede decir nada sobre como
se programa su trabajo, ni en
los procedimientos que se usan.

3. 4. 5.
Neutral Moderatlainte Fucrtaomente
prefiero "B" preficio "B"



Trabajo "A"
Un trabujo que es rutinario

l. ) 2.
Fuertencnte Moderadamente
prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo "A"
Un trabajo donde el Jefe es
muy critico con el trabajo
gue usted realiza y le lla-
ma la atencién en piblico.

l. 2'
Fuertemente Moderadamente
prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo "A"
Un trabajo donde el Jefe le
respeta y lo trata equita-_
tivamente,

1. . 2
Fuertemente

prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo “A"
Un trabajo donde hay muchas
posibilidades que lo despi-
dan.

1. 2.
Fuertenente

prefiero "A" prefiero "A" -

Trahajo "A"
Un trabajo donde hay muchas
posibilidades de  aprender
Lebilidisdes y pxaxier ser pro
rewviclo, -

1. 20
Fuertonente Mxderadamente
preficro "A" preficro “A"

Moderadamente”

Moderadamente .
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Trabajo "p"
Un trabajo donde mis compaheros
" no son muy amigables.

3. 4. 5,
Neutral Moderadamente  Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"
Un trabajo que no permite uti-
lizar una serie de habilidades
gue usted tiene.

3. 4. 5.
Neutral Moderadamente  Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"

Un trabajo que le ofrece oportu-
nidades de aprender cosas nuevas

3. 4. 5. -
Neutral Moderadamente  Fuertemcnte
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"
Un trabajo con pocas posibilicda-
des de hacer las cosas gue scan

un reto.
3. : 4' 5.
Neutral Moderadamente Fuerten nte
prefiero "B" = prefiero "B"
_ Trabhajo "B
Un trabajo que otorqgu. bustantes
, Nacaciones y un progroana eXee-
Jente oo bontf jcocane .
3. 1. 5.
Neutral Moxtcradomr nte Foertomw nte

prefiecro "B" preficro Y



10.

11.

13.

Un trubinjo con poca lilertad
e independernvcia  para  poder
hacer el trahajo de la mancra
que usted quicra.

l’ 2'
Fuertunente Moderademente
prefiero "A" prefiero "A"

Trabajo "A"

Un trabajo con un equipo de
gente que le brinda una gran

‘satisfaccidn.

1. ’ 2.
Fuertemente Moderadamente
prefiero "aA" prefiero "A"

Trabajo "A" h

Un trabajo que le ofrece po-
co reto a sus habilidades.

A 1. 2.
Fuertemente Moderadamente
prefiero "A" prefiero "A"

- 18 -

. Trabajo "B"
Un trabajo donxie las condiciones
laborales son pobres.

3. 4. 5.
Neutral Moderadamente  Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"
Trabajo "B" o

Un trabajo que le permite usar
sus habilidades y técnicas al

maximo.
3. 4. 5.
Neutral Moderadamente Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"

Trabajo "B"
Un trabajo que requiere que us-
ted esté completamente aislado
de sus colegas.

3. . . 4. 5.
Neutral Moderadamente  Fuertemente
prefiero "B" prefiero "B"



DATOS PERSONALES

1.- ANOS DE SERVICIO EN LA ORGANIZACION:

2.- NOMBRE DEL CARGO QUE DESEMPENA:

3.- ANTIGUEDAD EN EL CARGO:

~

L.- DTRO CARGO DESEMPENADO POR UD:




ANEXO N9 5



FORMATO PARA EVALUAR EL CUESTIONARIO

DEL DIAGNOSTICQO DEL TRABAJO

I. CARACTERISTICAS DEL PUESTO

AI

D.

Variedad de Destrezas (Promediar los siguientes items)

Seccién Primera: No
Seccién Segunda: NQ
Seccidén Segunda: NQ

(restar de ocho)

Identidad con la Tarea (Promediar los siguientes items)

Seccidén Primeras: No
Seccidén Segundas: No

Seccién Segunda: Ne

(restar de ocho)

Significado de la Tarea (Promediar los siguientes items)

Seccién Primera: No
Seccién Segunda: Ne
Seccién Segunda: No

(restar de ocho)

Autonomia (Promediar los siguientes items)

Seccién Primera: NeQ
Seccién Segunda: No

Seccién Segunda: No

(restar de ocho)



E. Retroalimentacién del Trabajo (Pramediar los siguientes items)

Seccidén Primera: Ne 7
Seccidén Segunda: No 4
Seccién Segunda: Ne 12 (restar de ocho)

F. Retroalimentacién de los Agentes (Promediar los siguientes

items)

Seccién Primera: Noe 6

Seccién Segunda: Ne 10

Seccién Segunda: No 7 (restar de ocho)

G. Tratando con Otros (Promediar los siguientes items)

Seccién Primera: N 1
Seccién Segunda: No 2
Seccién Segunda: N 6 (restar de ocho)

II. EXPERIMENTAR ESTADOS PSICOLOGICOS

A. BExperimentar Significado del Trabajo (Promediar los -
siguientes items)

Seccidén Tercera: No 7
Seccidn Tercera: Ne 4 (restar de ocho)
Seccidn Quinta: Ne 6

Seccidén Quinta: Ne 3 (restar de ocho)



B.

C.

Experimentar Responsabilidad por el Trabajo (Promediar
los siguientes items)

Seccién Tercera: No 8
Seccién Tercera: Ne 12
Seccidén Tercera: Ne 15
Seccidén Tercera: N 1 (restar de ocho)
Seccidén Quinta: No 4
Seccién Quinta: Ne 7

Conocimiento de Resultados (Promediar los siguientes items)

Seccién Tercera: No 5
Seccidén Tercera: Ne 11 (restar de ocho)
Seccidén Quinta: Noe 5
Seccidén Quinta: Ne 10 (restar de ocho)

I1IT. RESPUESTAS AFECTIVAS

A,

Satisfaccidén General (Promediar los siguientes items)

Seccién Tercera: Ne 3
Seccién Tercera: No 13
Seccién Tercera: N 9 {(restar de ocho)
Seccidén Quinta: No 2

Seccidén Quinta: No 8 (restar de ocho)



B.

Motivacién Interna (Promediar los siguientes items)

Seccion Tercera: No 2
Seccién Tercera: Ne 6
Seccion Tercera: Ne 10
Seccién Tercera: Ne 14 (restar de ocho)
Seccidon Quintas No 1
Seccién Quinta: Noe 9

Satisfaccién con el Crecimiento (Promediar los siguientes
items)

Seccidén Cuarta: N 3, 6, 10, 13

SATISFACCIONES CON EL CONTEXTO

Satisfaccién con la Seguridad del Puesto (Promediar los
siguientes items)

Seccidén Cuarta: N 1, 11

Satisfaccién con el Pago (Promediar los siguientes items)

Seccidén Cuarta: N 2, 9

Satisfaccién con los Colegas (Promediar los siguientes items)

Seccién Cuarta: N 4, 7, 12

Satisfaccién con la Supervisién (Promediar los siguientes
items)

Seccidén Cuarta: Noe 5, 8, 14



NECESIDAD DE CRECIMIENTO

El cuestionario arroja dos medidas separadas para la necesidad

de crecimiento, una proviene de la Seccién Seis y la otra

de la Seccidn Siete.

A.

Seccidn Seis

(Pramediar los siguientes items. Antes de promediar
restar tres (3) de cada item, ésto convierte a la escala

en una medicién de 1 a 7).

Seccidtn Siete

(Cada item en la seccién siete presenta una escala de
1 a 5). Pramediar los items de las siguiente manera

Ne 1, 5, 7, 10, 11, 12 (simple pramedio).

A los siguientes items, antes de promediarlos restarles

seis (6): No 2, 3, 4, 6, 8, 9.

Nota: Para transformar el score final de la Seccién
Siete en una escala de 1 a 7, usar la siguiente
formulas

Y=15X-.5

Obtencion de la Necesidad de Crecimiento

Para obtener la necesidad de crecimiento, basandose en
la seccién seis y siete. Transformar primero el score
final de la seccién siete a una escala de 1 al 7. Esto

se logra usando la férmula citada anteriormente. Luego



promediar el resultado de la seccién seis y de la seccidn

siete.

SCORE POTENCIAL DE MOTIVACION

Score Variedad Identidad Significado

Potencial de con la de la

de = Destrezas Tarea Tarea X Auto X Retro-

Motivacidn 3 nomia Alimentacién
del Puesto

(SPM)
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A.-

REGISTRO DE INFORMACION DE CR%GO:

IDENTIFICACION:

1.- Denominacidn ce la Empresa:

2.- Ubicacion:

3.- Denaminsiidn b

4.~ Denmominzc

F S
JLA(

del Casrgo:

ion Usu:zl del Cargo:

5.~ Feche de Entreda a la Lmpresa:

£.- ubicacidn Administrativa:

Gerrncia!

epsri-mento

7.- Ut feecidn Orgenizativa:

‘g oue Lo, il

S Ge v eor

o

Divisidn

e .2 2
GPRPCCION

S I

Ejerce Supervisidn sobre cirus Trshajodores:

vol |

Directamente

Indirectamente

Obreros

Empleadas

Cargo

Cargo




B.- DESCRIPCION DE TAREAS:

1.- Tareas Diarias. (Detalle en orden de importancia las tareas gue realiza
indicando: Qué Hace?, Cémo?, Por qué?, y el tiempo en términos de % de-
dicado a cada una de ellas)

ND ' TAREAS TIEMPO




TAREAS

TIEMPO




2.- Tareas Periddicas. (Tareas realizadas semanalmente, guincenalmente, mensual

mente. Enumérelas comenzando por las mas frecuentes).

NGO TARERS TIEMPO

3.- Tareas Eventuales. (Tareas realizadas a intervalos esporadicos)

ND TAREAS . TIEMPO




L.- Expligque brevemente cuadl es el fin principal de su trabajo:

5.- Eventualmente suple otros puestos?

51 Cudl o Cuiles?

NO

6.~ Las tareas gue realiza son muy diferentes a las de su puesto?

SI Cuéles son?

NO

C.- ESPECIFICACIONES DE LA TAREA:

1.- INICIATIVA Y COMPLEJIDAD DEL TRABAJO.

1.1.- Las tareas de su puesto deben ser realizadas en forma:

Iguales ' % Diferentes %

Simples % Complejas %

1.2.- Toma decisiones en el desempefio de sus tareas?

51
NO

1.3.- En qué &reas?

'Administrativa Justifique

Técnica

Financieras




1.4.~- Estas decisiones saon:

Ordinarias . % Emergencia %

Simples % Complejas %

1.5.~ La mayor parte de su trabajo se desarrolla:

.~ Bajo instrucciones detalladas

.- Bajo instrucciones generales

.~ Bajo un esquema general, aplicanda su propio método de trabajo
-~ De acuerdo a los objetivos de la organizacién planifica, elabo

ra y organiza la mayor parte de las fases del trabajo.

2.- RESPOSABILIDAD:

2.7.- Responsabilidad Econdmico Financiera:

2.1.1.- Es responsable por alguna-cantidad de dinero?

SI Maneja esa cantidad en:
no[ | Firma Cheque Establece Compromisos
Recuerda Fondos ‘Custodia efectivo y/o
Chegue.
Rutoriza Pagos Otros:

Monto aproximado:

2.1.2.- Existe algdn procedimiento de control sobre el dinero que Ud., maneja?

SI
ND Especifigue:




2.2.- Responsabilida por Fguipo y Material de Trabajo:

2.2.1.- Es responsable por el uso de equipo y material de trabajo?

51
NO

2.2.2.- Describa las maguinas y equipo que usa y el % de tiempo utilizado en su

funcionamiesnto.

Maguina vy Eguipos %

2.2.3.- Consecuencias del deterioro en Bs y el por qué de la falla:

2.3.- Responsabilidad por Contactos Persmnaies:

2.3.1.- Su trabajo exige relacionarse con oiras perscnas que NO sean Sus Su-

bordinados y/o superiores?

51
NO




2.3.2.- Con qué personas?

Externo

Interna

Frecuencia
Instituto Cargo Esp.}| Reg. | Per.
Unidad Administ. Cargo Esp. | Reg. | Per.
Piblico en General Esp. | Reg. | Per.

2.4.- Responsabilidad por Datos Confidenciales:

2.4.1.~ Maneja informacién de tipo confidencial?

51
NO

Especifique:

2.4.2.~ En caso de divulgar estos datos. Como afectaria a la Empresa?

Explique:




3.- HABILIDADES:

3.1.- Educacién Formal Minima.

Instituto N3 de afios Titulo Reguerido

Primaria

Secundaria

Técnica

Universitaria

Post - Grado

3.2.— Adiestramiento requerido.

Curso, Pasantias y otras Duracidn

3.3.~ Conocimientos Regueridos:

3.4.~ Habilidades y Destrezas Requeridas:

3.5.~ Cuénto tiempo de experiencia realizando actividades semejantes o re
lacionadas, se requiere para desempefiar satisfactoriamente este tra
bajo? '
Sin experiencia
Hasta 3 meses
Hasta 1 afio
Hasta 3 afios

Més de 3 afios

0010




3.6.~- Las tareas que realiza diariamente le exigen tener:

.~ Iniciativa normal, con actividades rutinarias

.- Iniciativa normal, con actividades rutinarias,
admitiendo pequefias variacioneS. « o o ¢ o o o o c——

.- Iniciativa por encima de lo normal, con activi
dades variadas, admitiendo pequefias rutinizaciones . e

.- Iniciativa en alto grado, con actividades cons
tantemente variadasS. . .« o 4 s 6 e & s 6 b 4 cm—

3.7.- La mayor parte de su trabajo se desarrolla:

.~ Bajo instrucciones detalladas, ,

.- Bajo instrucciones generales,

SR
* [ 4 . L L] L) . L ® —
Sme——

.~ Bajo un esguema general aplicando sus propios métodos
.- De acuerdo a los objetivos de la organizacifn planifi

ca, elabora y organiza la mayor parte de las fases -
del trabajo. '

L [ . . L] L) . ') - . L 4 [ . [ . » @ STUEpEEEED

L.~ ESFUERZO:

4.1.- Esfuerzo Fisico Requerido.

Minimo - Justifigue:

Poco Esfuerzao

Considerahle Esfuerzo

Mucho Esfuerzo

4.2.-.Esfuerzo Mental.

Minimo Justifigue:

Muy Pequefio

Moderado

Grande .

Muy Grande

5.~ CONDICIONES DE TRABAJO:

5.1.~ Su ambiente de trabajo es:

|De Oficina




De Féabrica

Mixto

5.2.~ Las Condiciones Ambientales son:

Muy Buenas

JBuenas Justifigue:

]Nurmales

Molestas

lDesagradables

5.3.- La posibilidad de peligro, riesgo para su salud, O accidentes

gue entrafia su trabajo son:

lNulas

Muy Pequefias Justifique:

Medianas

=
Grandes

Muy Grandes

5.4.- E1 trabajo gue Ud., realiza es:

lRutinario, sin embargo no es mondtono

Posee algunas caracteristicas de repeticidn,
indicando cierta monotonia.

Posee varias caracteristicas de repeticidn,
indicando bastante monotonia.

Eminentemente repetitivo y rutinario, indi-
cando alta monotonia.




D.- CONTROL:

1.- Su Trabajo Reguiere:

Normal En Alto Grado Muy Superior

Agudeza Visual

Agudeza Auditiva

Sentido del Tacto

Memnoria para detalles

Rapidez de Movimientos

Rapidez de Reflejos

Atencitn constante

Alcanzar objetos

Levantar objetos

Transportar

Emplear el Tacto

Utilizar colores

Hablar

2.- Su Trabajo Implica:

51 No Con Frecuencia

Trabajar con mucha gente

Polvo

Suciedad

Condiciones toxicas

Objetos en movimiento

Peligro de Maguinas

Peligro eléctrico

Vibraciones

Ruidos,

Trabajar conjuntamente
con otros.

Trabajar solo

Poca iluminacidn




E.- INFORMACION ADICIONAL Y OBSERVACIDNES:




