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RESUMEN

La presente investigacion fue desarrollada para determinar un modelo de evaluacion de
desempefio para las cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres, actualmente las
instituciones financieras se enfocan en la efectividad del Talento Humano, en base a ese
principio nace la importancia de esta investigacion, el proyecto de investigacion consta del
marco teorico en la cual se detallo el sustento cientifico de los modelos de evaluacion de
desempefio. La investigacién cualitativa a través de la técnica de la entrevista permitio
identificar que el principal problema es el que las cooperativas de ahorro y crédito del
segmento tres no cuentan con un modelo de evaluacion de desempefio, para lo cual fueron
tomados como referencia las cooperativas del segmento uno clasificados por la
superintendencia de economia popular solidaria en el ranking de las mejores posicionadas en
el mercado por tener mayores activos del sector financiero popular y solidario en la ciudad de
Latacunga: Cacpeco, 29 de Octubre, Oscus, El Sagrario y Chibuleo mencionadas instituciones
financieras manejan un modelo de evaluacion de desempefio 360° fortaleciendo el 4rea de
talento humano. Los impactos que generd la investigacion fueron, el econdmico debido a que
obtendra mejores resultados al invertir en el personal puesto que estos generan grandes
resultados al desempefiar de mejor manera sus actividades, cumpliendo con los objetivos
trazados y el técnico beneficio al jefe del talento humano con un instrumento valido y
confiable, para la toma de decisiones dependiendo de los resultados obtenidos de dicha
evaluacion. Con el modelo de evaluacién 360° que presentamos, pretendemos satisfacer las
necesidades planteadas por las cooperativas de ahorro y crédito, brindando una evaluacion
correcta que permita al jefe de talento humano tomar decisiones acordes a los resultados
obtenidos de cada empleado, puesto que mide el desempefio del personal, las competencias y
disefia un programa de desarrollo que se plasme en el éxito de la institucion financiera.

Descriptores: Modelo, Evaluacion, Talento Humano, Instituciones Financieras.
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ABSTRACT

The research was developed to determine a performance evaluation model for the
Cooperativas de Ahorro y Crédito belong to segment three, the research project consists of the
theoretical framework in which the scientific basis of the performance evaluation models was
detailed. Qualitative research through the analysis of interviews they facilitated to identify
that the main problem is that the Cooperativas de Ahorro y Crédito belong to segment three
do not have a performance evaluation model, for which the bank of the segment one classified
by the Superintendency of Popular Economy Solidarity in the ranking of the best positioned
in the market for having greater assets of the popular and solidary financial sector in
Latacunga city: Cacpeco, October 29, Oscus, El Sagrario and Chibuleo mentioned financial
institutions Manage a model of performance evaluation 360° by strengthening the area of
human talent. The impacts generated by the research were economic because it will obtain
better results by investing in personnel since they generate great results by better performing
their activities, getting the objectives outlined and the technical benefit to the head of human
talent with valid and reliable instrument for making decisions depending on the results
obtained from such evaluation. With the evaluation model 360° the researchers used, they
intend to meet the needs by Cooperativas de Ahorro y Crédito, providing a correct evaluation
that allows the head of human talent to make decisions according to the results obtained from
each employee, since it measures the performance of the Personal, skills and designs a
development program that is reflected in the success of the financial institution.

Keywords: Model, Evaluation, Human Talent, Financial Institutions.
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2. RESUMEN DEL PROYECTO

La presente investigacion fue desarrollada para determinar un modelo de evaluacion de desempefio
para las cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres, actualmente las instituciones financieras
se enfocan en la efectividad del Talento Humano, en base a ese principio nace la importancia de
esta investigacion, el proyecto de investigacion consta del marco teérico en la cual se detallo el

sustento cientifico de los modelos de evaluacion de desempefio.

La investigacion cualitativa a través de la técnica de la entrevista permitio identificar que el
principal problema es el que las cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres no cuentan con
un modelo de evaluacion de desempefio, para lo cual fueron tomados como referencia las
cooperativas del segmento uno clasificados por la superintendencia de economia popular solidaria
en el ranking de las mejores posicionadas en el mercado por tener mayores activos del sector
financiero popular y solidario en la ciudad de Latacunga: Cacpeco, 29 de Octubre, Oscus, El
Sagrario y Chibuleo mencionadas instituciones financieras manejan un modelo de evaluacion de

desempefio 360° fortaleciendo el rea de talento humano.

Los impactos que generd la investigacion fueron, el econdmico debido a que obtendra mejores
resultados al invertir en el personal puesto que estos generan grandes resultados al desempefiar de
mejor manera sus actividades, cumpliendo con los objetivos trazados y el técnico beneficio al jefe
del talento humano con un instrumento Vvalido y confiable, para la toma de decisiones dependiendo

de los resultados obtenidos de dicha evaluacion.

Con el modelo de evaluacion 360° que presentamos, pretendemos satisfacer las necesidades
planteadas por las cooperativas de ahorro y crédito, brindando una evaluacion correcta que permita
al jefe de talento humano tomar decisiones acordes a los resultados obtenidos de cada empleado,
puesto que mide el desempefio del personal, las competencias y disefia un programa de desarrollo

que se plasme en el éxito de la institucion financiera.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

Determinar un modelo de evaluacion de desempefio que se ajuste a las necesidades y
requerimientos que permita verificar la gestion del talento humano, en donde se asegura el
cumplimiento del desempefio de los empleados y garantiza el desarrollo de la misma, ademas de ser
una guia profesional para los jefes de talento humano, detallando de forma objetiva como se estan
desarrollando los objetivos de un plan, programa o proyecto. Con la informacion que nos aportan,
tanto descriptiva como valorativa, podremos detectar areas problematicas que no estan alcanzando

los resultados esperados.

Debido a que los modelos de evaluacion de desempefio no se encuentran definidos en las
cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres, las cuales les permitird lograr grandes cambios,
beneficios y mejoras para el personal a fin de obtener una ventaja competitiva a través del recurso
humano, dentro de las instituciones financieras obteniendo un mayor crecimiento y desarrollo. Las
cooperativas tienen que empezar evaluar el desempefio, o lo que es lo mismo, a medir el trabajo
para poder evaluar en qué estan invirtiendo su tiempo y sus esfuerzos. Al mismo tiempo, esta
medicion les ayudara a tomar las decisiones mas correctas para poder flexibilizar lo que demanda la
sociedad y los empleados, a la vez que reducir costes y atraer a los mejores profesionales a sus
equipos. Los beneficiarios directos seran las Cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres
puesto que le permitira conocer los beneficios que tiene de manejar un modelo de evaluacion de
desempefio para su personal ayudandolos a trabajar conjuntamente hacia los objetivos planteados,
porque permitird brindar un mejor servicio para todos los socios que conforman estas instituciones
financieras.

El modelo de evaluacién de desempefio es una herramienta de gran utilidad, tanto para las jefaturas
como para el personal; para el jefe, ya que se puede evaluar el desempefio del personal a su cargo y
proponer medidas para lograr una mejora; y para el personal como un mecanismo de
retroalimentacién, de manera que, pueda conocer sus fortalezas o debilidades en el momento de

realizar su labor y tomar las medidas que correspondan para mejorar su trabajo.

Con la investigacion cualitativa utilizando la técnica de la entrevista semi estructurada a través de
preguntas abiertas logramos identificar las debilidades que tienen las cooperativas de ahorro y

crédito del segmento tres, reflejando que el principal problema es el desconocimiento de una



herramienta de evaluacion y con la aportacion de las cooperativas del segmento uno a través de un
dialogo con los jefes de talento humano se logrd identificar que el modelo de evaluacion de

desempefio 360° que utilizan estas instituciones cumple con los requerimientos de las cooperativas.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Beneficiarios Directos

Tabla 1: Beneficiarios Directos

Cantidad | Instituciones Financieras Del Segmento 3

5 Cooperativas de Ahorro y Crédito

Fuente: Superintendencia de bancos y seguros, superintendencia de economia populary solidaria
Elaborado por: Grupo de Investigadores.

Este proyecto beneficiara principalmente a las 5 Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de
Latacunga del segmento 3 en las cuales trabajan 85 personas con diferentes cargos como
administradores y operadores. A los cuales los resultados obtenidos de la presente investigacion les
aporta una perspectiva amplia de lo importante que es un Modelo de Evaluacion de desempefio y
los beneficios que se puede obtener al tener este. (Ver Anexo 5)

Beneficiarios Indirectos

Tabla 2: Beneficiarios Indirectos

Cooperativa NUmero
Andina 5300
Virgen del Cisne 4200
Sierra Centro Limitada 6500
Cacec 7000
Sumak Kawasay 4500
Total 27500

Fuente: Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento tres.
Elaborado por: Grupo de Investigadores



Se estima que de manera indirecta los clientes externos es la poblacion econdmicamente activa de la
ciudad de Latacunga 27.500 (socios) quienes adquieren los productos o servicios que ofrecen las

Cooperativas de Ahorro y Crédito.

5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Por los diferentes cambios en la economia del pais las instituciones financieras son mas agresivas
en el ambito comercial para cumplir sus objetivos lo que implica no solo utilizan tecnologia de
punta a fin de ampliar o mejorar sus servicios, sino que debe contar con un recurso humano
calificado y competitivo capaz de incorporarse con sus conocimientos y habilidades en el logro de

las metas y objetivos organizacionales.

Se destaca que la causa principal del problema es la falta de una herramienta de evaluacion para el
personal provocando el incumplimiento de objetivos, es decir el departamento de Talento Humano
no cuenta con un instrumento adecuado, el cual ayude al cumplimiento de metas y objetivos.

La falta de una herramienta integral de evaluacion del desempefio laboral produce falencias al
controlar las actividades que desempefian cada empleado puesto que el desconocimiento de los
modelos de evaluacién que tienen como efecto que el personal tenga escazas de posibilidades de
crecimiento y desarrollo profesional, lo cual constituye un obstaculo en el desarrollo profesional y
personal del talento humano, debido que no se va a manejar de forma correcta las fortalezas y
debilidades del personal lo cual impide mejorar el desempefio de los trabajadores.

La incorrecta distribucion de puestos de trabajo en las cooperativas de ahorro y crédito con llevan a
que el personal tenga un bajo rendimiento debido a que no puede cumplir con las tareas establecidas
y por ende a no cumplir con los objetivos propuesto. Al no realizar una evaluacion de desempefio el
jefe de talento humano no consta con un instrumento que respalde las decisiones ocasionando que
existan decisiones incorrectas y malestares entre los empleados afectando al clima laboral. (Ver
anexo 4)

Otro de los problemas que se suscitan es la deficiente retroalimentacion de personal lo cual trae
como afectacion en lo resultados con respecto a su puesto de trabajo, esto ocasiona un bajo
rendimiento laboral que impide el desarrollo del personal. Finalmente, la débil gestion del talento
humano da como efecto el rendimiento inadecuado del personal y existe un mayor grado de

incertidumbre en la organizacion del personal lo que ocasiona que el personal no cumpla



correctamente con sus funciones y responsabilidades afectando directamente a la gestion del talento

humano y por ende a su nivel de desempefio.

6. OBJETIVOS

General

e Determinar un Modelo de Evaluacion de Desempefio para las Cooperativas de Ahorro y Crédito

de la ciudad de Latacunga del segmento tres que se ajuste las necesidades de cada una de ellas.

Especificos

e Investigar de forma bibliografica los diferentes modelos de evaluacion de desempefio que
pueden aplicar las empresas.

e Analizar si las cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres utilizan un modelo de
evaluacion de desempefio.

e Recomendar un modelo de evaluacion de desempefio que pueden aplicar las cooperativas en

base a experiencias de bancos y cooperativas de segmentos mayores.



7. ACTIVIDADES Y SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS

PLANTEADOS.

SISTEMA DE TAREAS EN RELACION A LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Objetivos

Actividad

Resultado de la
actividad

Descripcion de la
actividad
(técnicas e
instrumentos)

de forma

los

Investigar
bibliografica
diferentes de
evaluacion de
desempefio que pueden
aplicar las empresas.

modelos

Busqueda de
informacion

documental sobre los
modelos de evaluacion
que permitan sustentar

la informacidon obtenida

Establecer el marco
tebrico que  permita
conocer los Modelos de
evaluacion de
desempefio  de las
cooperativas evaluar el
talento  humano.

Libros

Aurticulos
cientificos.

Paginas web.

Analizar Si las
cooperativas de ahorro y
crédito del segmento tres
utilizan un modelo de
evaluacion de
desempefio.

Realizar una entrevista
a los gerentes de las
cooperativas de ahorro
y crédito.

Identificacion si cuenta
con un Modelo de
evaluacion de
desempefio del talento

humano.

Investigacion  de

campo.

Recomendar un modelo
de evaluacién de
desempefio que pueden
aplicar las cooperativas
en base a experiencias de
bancos y cooperativas de
segmentos mayores.

Verificacion de  los
modelos de evaluacion
de talento  humano
(cuadro  comparativo)
que se adapte a las
Cooperativas de
Ahorro y Credito.

Entrevistas a los
gerentes de bancos y
segmentos mayores.

Seleccionar un modelo
que se adapte a las
Cooperativas de Ahorro
y Crédito del segmento
tres de la ciudad de
Latacunga.

Recomendar el
modelo de
evaluacion de

Talento Humano.




8. FUNDAMENTACION TEORICA

8.1 EVALUACION DEL TALENTO HUMANO

Este proceso ayuda a confirmar la efectividad del proceso de seleccion, pero no excluye la

retroalimentacion permanente que debe existir entre el supervisor y su empleado o colaborador.

Ballen (2008) Nos Dice que ‘Periddicamente se retne el jefe y el colaborador, y revisan el
cumplimiento de los objetivos fijados, analizan variaciones, establecen acciones correctivas y

asignan la calificacién segin la tabla definida” (p.40)

La Evaluacion del talento humano constituye una herramienta que permite alinear a los
trabajadores, ademas del mejoramiento de las condiciones del trabajo, identificar las necesidades
relacionadas con la capacitacion del personal y el fortalecimiento de las conductas del personal,
mencionada evaluacion es aplicada en las pequefias medinas empresas que sirven para fortalecer

la gestion del capital humano. (Ballen , 2008, p.18)

Ademas, la evaluacion del desempefio permite medir el rendimiento del trabajador, que sirve como
un medio de supervision y de desarrollo para el personal de esta manera la evaluacion se convierte
en un procedimiento que busca la excelencia, el mejoramiento de las actividades de desempefio, una
herramienta de direccidn necesaria dentro del proceso administrativo que permite establecer

politicas orientadas a los recursos humanos v a las necesidades de la empresa.

8.1.1 ¢ Por qué Evaluar el desempefio?

El andlisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir y supervisar
personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y el aprovechamiento
adecuado de los recursos humanos.

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

expectativas y como hacer para mejorar los resultados. (Alles, 2011, p.31)



8.1.2Ventajas de la evaluacion del desempefio

Ballen (2008) nos dice que las evaluaciones del desempefio presentan las siguientes ventajas:

o El personal sabe que opina la empresa del mismo.

e Cada miembro de la empresa puede sacar una conclusién sobre si mismo.
e El supervisor, puede establecer nuevos canales de comunicacion.

e Se puede identificar un perfil acorde a las cualidades de los trabajadores.
e Permite conocer el potencial del talento humano.

e Sirve de guia en el caso de despido masivo o individual. (p.43)

Contenido de la evaluacion desempefio

El contenido de la evaluacion de desempefio comprende lo siguiente:

¢ Informacién sobre el trabajador y puestos desempefiada durante el periodo evaluado.

e La evaluacion se encuentra dividida en: Sistema utilizado, comentarios sobre el desempefio,
entrevistas y opiniones.

e Cualidades personales: potencial, carreray capacitacion

8.1.3Sistema de calificacion

Para Ballen (2008) el sistema de calificacion se clasifica en:

Simple: Este tipo de calificacion tiene por objeto colocar a las personas acorde a un orden
sucesivo en un orden logico, es utilizado en empresas pequefias.

Cualidades conjuntas: Es similar al sistema de calificacion anterior se toma como
referencia las cualidades para ordenar la calificacion.

Cualidades distintas: En este sistema de calificaciones se establecen cualidades y se
ordenan a las personas en cada una de ellas para dar un valor y se puede dar un valor para

obtener un puntaje final.
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Reparto obligatorio: En mencionado sistema de calificacion se utiliza en cualquier forma
de calificacion y permite reunir a un cierto grupo un porcentaje segun el grado de
calificacion.

Comparacion de pares: Este sistema de comparacion se usa independientemente de otro o
como parte de un sistema de ordenacion.

Comparacion hombre a hombre: Se establece un ideal para cada factor elegido con el fin
de comparar a cada persona con ese ideal, otorgandole un puntaje de acuerdo a cuan lejano
este del mismo.

Lista de wverificacion: Estt método de calificacion consiste en listas de calificacion

alternativas que permiten tener una eleccion o eleccion forzosa. (p.34)

8.2 Métodos de evaluacion de desempefio

Los métodos de evaluacion de desempefio son herramientas que permiten determinar que se va a
medir y como medirlo a continuacién se describe los métodos mas utilizados para evaluar el
desempefio del talento humano. Chiavenato ( 2010) expresa que los métodos de evaluacidn mas

utilizados son los siguientes

8.2.1 Método de escala gréafica de calificaciones

Este método de evaluacion es el més sencillo, el cual consiste en realizar una escala grafica en la
que se muestra las caracteristicas y valores de desempefio en la cual el supervisor es la persona

encargada de calificar al subordinado a fin de obtener una calificacion total.

En mencionado método se debe medir lo siguiente:
e Dimensiones genéricas como trabajo en equipo, conocimientos, habilidades, comunicaciones y
cantidad.

¢ Obligaciones del puesto.
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Formulario de evaluacion del desempefio por el método de escala grafica con utilizacion de

puntos

Tabla 3: Instrumento de evaluacion del método de escala grafica

FACTORES DE
EVALUACION
1. Productividad.- Evalué la
productividad del trabajo o la
cantidad de servicios hechos de
acuerdo con la naturaleza y con
las condiciones de servicios.

2. Calidad.- Evalué la exactitud,
la frecuencia de errores,
presentacion, orden y el esmero
que caracterizan al servicio del
empleado.

3. Responsabilidad.- Evalué
como se dedica al trabajo y
efectia el servicio siempre
dentro del plazo establecido.

4. Cooperacion.- Actitud mida
la intencion de cooperar la

ayuda que presta a los
comparieros.
5.- iniciativa.- Tome en

consideracion la sensatez de las
decisiones del empleado cuando

no ha recibido instrucciones
detalladas.
6.- Presentacion personal.-

Considere la impresion causada
a los deméas por la presentacion
personal del empleado.

SUBTOTAL DE PUNTOS

Fuente: Idalberto Chiavenato
Elaborado por: Las investigadoras

1.2.3
Productivida
d
Inadecuada

1.2.3
Comete
demasiados
errores.

123
Requiere
vigilancia
permanente.

1.2.3
.Siempre
estd  poco
dispuesto.

1.2.3
Toma
decisiones
incorrectas

1.2.3
Descuido

4.5.6
Productivida
d apenas
aceptable

4.5.6

Generalment
e satisface
aunque a
veces deja
que desear.

4.5.6

No produce
los
resultados
deseados.

45.6

A veces es
facil de
tratar.

4.5.6
Requiere de
instruccione
s detalladas.

45.6

A veces
descuida su
apariencia

GRADOS

7.8.9
Productivida
d poco
aceptable.

7.8.9
Generalment
e trabaja con
cuidado.

7.8.9

Puede
confiar en
él.

7.8.9
Satisfecho
con su
trabajo.

7.8.9
Es razonable

7.8.9

A menudo
estd bien
presentado.

10.11.12
Mantiene
siempre una
buena
productivida
d.

10.11.12
Siempre

hace bien su
trabajo.

10.11.12
Entiende
rapidamente.

10.11.12

Esta
dispuesto
siempre  a
colaborar.

10.11.12
Resuelve los
problemas
con un alto
grado de
sensatez.

10.11.12

Es cuidadoso
en su manera
de vestir y de
presentarse.

13.14.15
Siempre da
cuenta de
un
volumen

de
Servicios.

13.14.15

Su trabajo
demuestra
siempre un
cuidado
excepciona
l

13.14.15
Merece la
maxima
confianza.

13.14.15
Colabora al
maximo.

13.14.15
Piensa
rgpido vy
l6gicament
e en todas
las
situaciones

13.14.15
Cuida  su
aspecto
personal en
su

totalidad.



12

8.2.2 Método de clasificacion alterna

Chiavenato (2010) Mediante este método se puede clasificar a los empleados acorde a su
rendimiento del mas bajo al mas alto con respecto a una o varias caracteristicas, siendo este método
uno de los mas utilizados por las empresas. (p.43)

En mencionado método se enlista cada uno de los miembros de la organizacion para evaluarlos

segln su puntuacion obtenida en la evaluacidn de desempefio de la mas alta a la mas baja.

Tabla 4: Instrumento del método de escala de clasificacion alterna

ESCALA DE CLASIFICACION ALTERNA

Para 18 CaraC e riStiCA. e eeeeeeeerneeeeeeneeeerseeeeseseeeesssseesssssecsssssscsssssscsnsscnnss

En el caso de la caracteristica que este midiendo, enumere a todos los empleados que quiere
clasificar. Coloque el nombre del empleado de orden més alta en la linea 1. Anote el nombre del
empleado de orden méas bajo en la linea 20. Después anote al siguiente de orden mas bajo en la linea
19 y asi sucesivamente. Prosiga hasta que todos los nombres estén en la escala.

Empleado de orden mas alto

1 11
12
13
14
15
16
17
18
19
10 20

Empleado de orden més bajo

O 00 N OO O B WN

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por: Las investigadoras
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8.2.3 Método de comparacion por pares

Chiavenato (2010) Mencionado método de evaluacion es mas preciso que los anteriores el cual se

aplica basandose en caracteristicas como la cantidad y calidad de trabajo, en la que se compara a

cada uno de los subordinados con otros empleados. (p.46)

o OB WN

17
18
19
20

Tabla 5: Instrumento del método de comparacién por pares

FACTORES DE EVALUACION DEL DESEMPENO SI | NO
*) | O
¢ Tiene suficiente grado de escolaridad para el desempefio del cargo?
¢Usualmente es alegre y sonriente?
¢ Tiene experiencia en el servicio que esta ejecutando?
¢ Es contrario a las modificaciones y no se interesa por nuevas ideas?
¢ Conoce informacion y procesos que no deben conocer terceros?
¢ Desarrollo un trabajo complejo prestando mucha atencion a las
instrucciones recibidas?
¢ Demuestra atraccion por sexo opuesto?
¢ Tiene interés en aprender cosas nuevas?
¢ Su trabajo no exige mas grado de escolaridad
¢Puede, por si solo, planear, ejecutar, controlar sus tareas?
¢Su apariencia es buena y agradable en el trato general?
¢ Demuestra concentracion mental en el trabajo?
¢Laatencién en el trabajo exige que se esfuerce la vista?
¢ Presta atencion a las condiciones de trabajo, sobre todo el orden?
¢El resultado del trabajo presenta errores y no es satisfactorio?
¢Un curso de especializacion es recomendable para su progreso en el
trabajo?
¢ Le gusta fumar?
¢ Es descuidado en su presentacion personal y en el vestir?
¢ Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo?
¢ Podria tener mayores conocimientos de los trabajos para rendir mas?

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por: Las investigadoras
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8.2.4 Método de la distribucion forzada

Chiavenato (2010) Esté método se establecen porcentajes para cada empleado los mismos que son
calificados por diversas categorias de desempefio, en la cual no es necesario utilizar proporciones

simétricas, se utiliza el 30% superior, 60% intermedio y 10% inferior para sus gerentes. (p.50)

Tabla 6: Instrumento del método de la distribucién forzada
EVALUACION DE DESEMPENO
CARGO. ...t i ettt e e SECCION. ...t uttiieieetettteteeeeeeeeaeeeeeees s eennnneneee

A continuacion encontrara faces de desempefio combinadas en bloques de cuatro. Escriba una "X" en la columna
lateral, bajo el signo "+" para indicar la frase que mejor define el desempefio del empleado, y bajo el signo™-" para
indicar la fase que menos define su desempefio. No deje ningln bloque sin llenar dos veces.

N gt N
Solo hace lo que le ordenan 1 Tiene miedo de pedir ayuda 17
Comportamiento irreprochable 2 Mantiene su archivo siempre ordenado 18
Acepta criticas constructivas 3 Es dinamico 19
No produce cuando esta sometido a 4 Es responsable 20
presion
Cortés con los demas 5 Interrumpe constantemente el trabajo 21

QT

Dudar al tomar decisiones 6 No se deja influir 22
Merece toda la confianza 7 Tiene buen potencial por desarrollar 23
tiene poca iniciativa 8 Nunca se muestra desagradable 24
seesmera en el servicio 9 Nunca hace buenas sugerencias 25
no tiene informacion adecuada 10 Es evidente que le gustalo que hace 26
Tiene buenaapariencia personal 11 Tiene buenamemoria 27
En sutrabajo siempre hay errores 12 Le gustareclamar 28
Se expresa con dificultad 13 Tiene criterio para tomar decisiones 29
Conoce su trabajo 14 Regularmente es llamado la atencion 30
Es cuidadoso con las instalaciones 15 Es rapido 31
Espera siempre una recompensa 16 Por naturaleza es un poco hostil 32

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por: Las Investigadoras.
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8.2.5Método del incidente critico

El método del incidente critico lleva un registro de los aspectos positivos y negativos sobre los
cuales se dan incidentes criticos sobre el comportamiento del Talento Humano que cominmente se
debe realizar en cada seis meses, que permitira evaluar el desempefio de cada miembro de la

organizacion ya sea este bueno o malo. (Chiavenato, 2010, p.60)

Tabla 7: Instrumento del método de incidente critico

METODO DE INCIDENTE CRITICO

FECHA DE ITEM INCIDENTE FECHA DE ITEM INCIDENTE
OCURRENCIA CRITICO OCURRENCIA CRITICO
POSITIVO NEGATIVO

Factor de evaluacion: Productividad

Item: Item.

a.- Trabajo lentamente a.- Trabajo rapidamente

b.- Perdié tiempo durante el trabajo b.- Economizé tiempo en el periodo de trabajo
c.- No inici6 su tarea inmediatamente. c.- Comenzé inmediatamente la nueva tarea

Fuente: Idalberto Chiavenato

Elaborado por: Las investigadoras
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8.3 HERRAMIENTAS MAS FRECUENTES UTILIZADAS PARA LA MEDICION DE
CAPACIDADES (CONOCIMIENTOS, COMPETENCIAS)

Existen ciertas herramientas que ayudan a la organizacién a evaluar el desempefio y sirven para

medir las capacidades enfocadas a los conocimientos y competencias.

8.3.1 Modelo 90 grados

Rios (2015)” La evaluacion de desempefio de 90 grados consiste en la que el jefe evalia al
subordinado, es la que mas se utiliza al momento de que una empresa va a iniciar con la

evaluacion del personal” (p.14)

La evaluacion de desempefio consiste en un instrumento de expresion de juicios la misma que se
debe efectuar de una manera adecuada y de forma sistematica y estructurada, conociendo de los
evaluados cuales son los puntos fuertes y cudles son los débiles, a fin de conseguir un adecuado

trabajo que ayude en el cumplimiento de las competencias o funciones del personal.

Descripcion del instrumento de Evaluacion

Para realizar el procedimiento de evaluacion de desempefio 90° es importante conocer los métodos
para la obtencion de resultados, teniendo soportes como formatos de féacil diligenciamiento,
logrando asi que la informacion sea valida de modo que los resultados obtenidos puedan utilizar

para posibles soluciones y llevar una mejora continua.

Ventajas

e Es aplicable atodo tipo de organizacion que desee empezar a evaluar al personal.
e De bajo costo.
e Permite mantener y conocer adecuadamente el desarrollo del personal

e Es de facil acceso y utilizacion
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Desventajas
e Unicamente permite conocer jefe subordinado.
e No permite mantener una adecuada retroalimentacion del personal.
e No muestra resultados confiables de todo el personal.
Pasos para la evaluacion de 90 grados
Rios (2015) expresa los siguientes pasos:
e Realizar una evaluacién de desempefio en cada uno delos puestos de trabajo.

e Establecer las competencias generales

o Establecer las competencias especificas

e Decide la metodologia 90 grados una persona evalla a su jefe inmediato

e Recoger y analizar la informacion de los resultados a fin de discutir el informe sobre el
evaluado. (p.30)

8.3.1.1 Metodologia del modelo de evaluacién 90°
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Figura 1: Metodologia del modelo de evaluacion 90°

EVALUACION DE DESEMPENO CODIGO
MODELO DE 01
EVALUACION 90
GRADOS PROCEDIMIENTO FECHA DE
EJECUCION
Inicio

Realizar una
evaluacion de
desempefio

Establecer
competencias
generales

Establecer
competencias *
especificas

Evaluacion 90 grados
Aplicacion del instrumento de _—==—
evaluacion

Sl

Analisis y
Tabulacion
de resultados

Fin

Elaborado por: Las investigadoras
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Modelo de Evaluacién 90°
Informacion General

Nombre: Nombre de la persona a evaluar
Cargo: Cargo que desemperfia la persona a evaluar
Fecha: Dia, mes y afio

Evaluador: Persona que evalla

Objetivo
La Evaluacion de desempefio 90° permite realizar una conclusion evaluativa o estimativa sobre el
desempefio en el trabajo, contribuyendo al desarrollo de los empleados, oportunidades de
crecimiento y de condiciones efectivas de participacion de todos los miembros de la organizacion
fortaleciendo el tratamiento del potencial humano como una ventaja competitiva. (Haus, 2011, p.12)
Instrucciones
En las instrucciones se describe especificamente el método de pregunta respuesta que asume el
formato y la especificacion de llenar las casillas correspondientes:
PREGUNTAS: En el formato se maneja el método de pregunta cerrada, donde solo se obtiene una
Unica respuesta.
RESPUESTA: Las respuestas se determinan por una sola opcion por medio de una numeracion de
1 a 5 donde:

1. Excelente
2. Muy Bueno
3. Bueno
4. Aceptable
5. Insuficiente
Cada numeracion tiene un porcentaje dependiendo de la pregunta y al area de intervencién que

corresponda (esta informacion es proporcionada en la descripcion del plan de mejoramiento).

CUADRO PREGUNTA/RESPUESTA: El cuadro consta de seis areas de intervencién, donde

cada una tiene un total de cinco a 7 preguntas con una sola respuesta

AREAS DE INTERVENCION: El cuadro de pregunta respuesta, esta dividido por cinco areas de
intervencion las cuales pretender ser evaluadas direccionadas al desarrollo del colaborador que se

evalué. Las areas de intervencion son:
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Habilidades personales

Haus (2011) afirma que “En esta area se pretende conocer las capacidades del colaborador en la

toma de decisiones, su forma de negociar, su pensamiento estratégico y la pasion por su trabajo”
(p.16)

PUNTUACION: 15%

TOTAL, DE PREGUNTAS: 5
VALOR DE LAS PREGUNTAS: 5%
VALOR DE RESPUESTA

e Insuficiente: 1%
e Aceptable: 2%
e Bueno: 3%

e Muy Bueno: 4%
o Excelente: 5%

Desempefio Laboral

En esta area se pretende observar el grado de conocimientos, nivel de responsabilidad vy
cumplimiento, autonomia y productividad y el método de trabajo que maneja el colaborador, para la

ejecucion de sus funciones y la calidad de trabajo que le corresponde

Es importante resaltar que el desempefio de funciones consta de una puntuacion de mayor valor
porque es clave para la contribucion a los objetivos organizacionales y desarrollo de la empresa.
(Haus, 2011, p.17)

PUNTUACION: 20%

TOTAL, DE PREGUNTAS: 5
VALOR DE LAS PREGUNTAS: 5%
VALOR DE RESPUESTAS:

e |Insuficiente: 1%
e Aceptable: 2,2%
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e Bueno: 4,2%

e Muy Bueno: 4%

e Excelente: 5%
Trabajo en Equipo

Por lo general, los equipos de trabajo son fundamentales para el desarrollo de procedimientos de la
organizaciébn en este caso; el objetivo es evaluar la interaccion, colaboracion, aporte de

conocimientos claves y motivacion cumpliendo un rol en su equipo de trabajo
PUNTUACION: 15%

TOTAL, DE PREGUNTAS: 5

VALOR DE LAS PREGUNTAS: 3%

VALOR DE RESPUESTAS:

e Insuficiente: 0,6%
e Aceptable: 1,2%
e Bueno: 1,8%

e Muy Bueno: 2,4%
o Excelente: 3%

Comunicaciéon

Partiendo de que la comunicacion es fundamental para las organizaciones porque facilita el
desarrollo de funciones, soluciona problemas y mejora las relaciones laborales, se pretende evaluar
el nivel de comunicacién con los integrantes de la organizacion, (si el colaborador se comunica con
facilidad con mayor parte del personal o por el contrario, es una persona reservada y de poca
interaccion) autonomia para afrontar conflictos con sus compafieros, capacidad de comunicacion,
manejo corporal, y acceso a criticas u opiniones constructivas que reciba constantemente. (Haus,
2012, p.13)

PUNTUACION: 20%
TOTAL, DE PREGUNTAS: 4
VALOR DE LAS PREGUNTAS: 5%

VALOR DE RESPUESTAS:
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e Insuficiente: 1%
e Aceptable: 2,1%
e Bueno: 3,2%

e Muy Bueno: 4,2%
e Excelente: 5%

Clima Organizacional

Es importante que toda organizacion cuente con un excelente clima organizacional y que el personal
sea la razdn de este, porque gracias al clima organizacional, la empresa obtiene miltiples beneficios
ya que genera satisfaccion en sus colaboradores, sentido de pertinencia y mejor desempefio laboral.
Por otro lado, para el trabajador, podra percibir un ambiente totalmente comodo y ameno para el
desempefio de sus funciones diarias, elevara su productividad y tendrd buenas relaciones laborales.
(Haus, 2012, p.13)

PUNTUACION: 15%
TOTAL, DE PREGUNTAS: 5
VALOR DE LAS PREGUNTAS: 4%

VALOR DE RESPUESTAS:

e Insuficiente: 0,7%

e Aceptable: 1%

e Bueno: 2,1%

e Muy Bueno: 2%

e Excelente: 3%
Resolucion de conflictos
En este caso, se da importancia a la resolucion de conflictos porque es un factor que normalmente
afecta a las organizaciones y con ello a su desarrollo porque los problemas contribuyen al deterioro
de la comunicacion, el trabajo en equipo, y a la poca motivacion ce participar en la empresa. (Haus,
2012, p.13
PUNTUACION: 20%
TOTAL, DE PREGUNTAS: 4
VALOR DE LAS PREGUNTAS: 3%
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VALOR DE RESPUESTAS:

e Insuficiente: 0,4%
e Aceptable: 1,2%
e Bueno: 1,3%

e Muy Bueno: 2,2%
e Excelente: 5%

8.3.1.2 Formato del instrumento del Modelo de Evaluacién de 90°
Tabla 8: Instrumento del modelo de evaluacion 90°

FORMATO EVALUACION 90°
INSTRUCTIVO EVALUACION DE DESEMPENO
A continuacion, encontrara una serie de items que facilitara el diligenciamiento y aplicacion de la
evaluacion de desempefio 90° para las instituciones, donde participan los presentes colaboradores
de la organizacion y ponga en marcha el procedimiento y métodos evaluativos.

TIEMPO DE DILIGENCIAMIENTO DE EVALUACION: La evaluacion se aplicara en un
tiempo de 20 minutos MAximos.
INFORMACION GENERAL
APELLIDOS Y NOMBRES:
CARGO:
FECHA:
EVALUADOR:
INSTRUCCIONES
En las instituciones se describe especificamente el método de preguntas respuestas que asumen el
formato y la especificacion de llenar las casillas correspondientes.
1. Excelente
2.Muy Bueno
3.Bueno
4. Aceptable
5. Insuficiente
OBSERVACIONES
En caso que desee anotar alguna observacion o comentario, debe hacerlo de manera objetiva,
debido que a esto impactara en la valoracién de respuestas dadas en la contestacion de la evaluacion
de desempefio.
FIRMA DEL EVALUADOR Y EVALUADO
Al final de la evaluacion es importante que tanto como el evaluador firme en el espacio

correspondiente ya que esto autoriza y valida la informacién que indica en el formato.
Fuente: Haus

Elaborado por: Las investigadoras
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8.3.2 Modelo de Evaluacion 180°

La evaluacion de 180° es aquella en la cual una persona es evaluada por su jefe, pares y
eventualmente clientes o proveedores. Su diferencia principal de la evaluacion de 360° es que no

incluye la evaluacidn por parte de los subordinados.

A través de la aplicacion de este tipo de evaluacion, cualquier empresa u organizacion le

proporciona a su personal una formidable herramienta de auto-desarrollo.
Este proceso no concluye con la presentacion de los resultados ni después de su lectura y analisis.
¢ Quienes participan como evaluadores?

Clientes: este proceso da la oportunidad a los clientes internos y externos de tener voz y voto en el

proceso de la evaluacion.

Empleados: participan en un proceso que tiene un fuerte impacto en sus carreras y garantiza su

imparcialidad; ellos pueden de este modo seleccionar el criterio para juzgar su performance.

Miembros del Equipo: Es muy importante, ya que este tipo de evaluacion permite identificar

realmente a los equipos y mejorar su rendimiento.

Supervisores: amplia la mirada del supervisor y le permite disminuir a la mitad o menos tiempo

que utilizaba en las evaluaciones individuales.

Directivos: permite a los lideres tener mayor informacion sobre la organizacién y comprender

mejor sus fortalezas y debilidades.

Socios: para las empresas de personas que desean mejorar sus competencias profesionales, cada

socio podra elegir entre sus pares cuales seran sus evaluadores.

El papel de la empresa: las empresas se tornan mas creibles al implementar estos procesos, la
informacion marca fortalezas y debilidades, y permite conocer discrepancias en las relaciones y

determinar necesidades de entrenamiento.
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Prueba de la aplicacién de la evaluacién de desempefio 180°

Con base a la teoria de (Spencer, 2008,p.5)
Se demuestra que la prueba CEC-2 180° es un instrumento de exploracion cuantitativa;
construida en forma de cuestionario con opciones de respuestas tricotdmicas que permiten
identificar la presencia o no de la conducta planteada, respuestas que se consideran esenciales
para determinar el potencial del sujeto en relacion a los comportamientos planteados.

Rango de Aplicacion
La prueba CEC-2 180° se puede aplicar a sujetos con formacion secundaria; Técnica, Tecnologia
y Superior, aspirantes a ocupar 0 que ocupen cargos Administrativos, Operativos, de Servicios, y
cargos en general; ya sea con fines de identificacion del potencial de competencias o
determinacion de brechas de competencias con fines de desarrollo organizacional.

Instrucciones de aplicacion

El cuestionario incluye instrucciones para su diligenciamiento, las cuales deben ser dirigidas por el

evaluador hasta cerciorarse de que han quedado claras para el sujeto. Tendrd una duracidn maxima

de 30 minutos y requiere de un ambiente tranquilo, iluminado, Y sin interrupciones.

Puntuacion

La puntuacion directa es obtenida a partir de las respuestas seleccionadas por el candidato o

trabajador a lo largo del cuestionario; resultada que es procesado estadisticamente hasta identificar

el nivel de predictivo de competencias en cada una de las habilidades asignadas.

Cada frase es valorada teniendo en cuenta la respuesta dada:

= §j
= Término medio
= No

Dado que la calificacion es sistematizada, no se requiere el uso de plantillas de correccion; las
respuestas dadas por el sujeto se registran en la pagina asignada, a través de un usuario
autorizado por ello; el cual le da acceso a la calificacion y dimension del informe de Evaluacion

de competencias de la prueba de CEC-180°



Clasificacion de las competencias CEC-2 180°, segiin la metodologia de Spencer y Spencer

Tabla 9: Clasificacion de las competencias

Grupo Competencias Geneéricas
Competencias de desempefio y e Orientacién en los resultados.
operativas e Orientacion al cumplimiento de
normas y procesos.
e Soma.

e Orientacion Tecnoldgica.
e Innovacion y creatividad.
e Identificacion y control de riesgo

Competencias de ayuda y servicio e Orientacion al cliente
interno/externo.
e Sensibilidad organizacional.
e Relaciones interpersonales.
e Trabajo en equipo.

Competencias de influencia e Capacidad de negociacion.
e Comunicacion.
Competencias directivas e Liderazgo.
e Planeacion, seguimiento y
control.
Competencias cognitivas e Analisis y solucion de problemas.
e Observacion y atencion al detalle.
Competencias de eficacia personal e Solucién y manejo de conflictos.
e Flexibilidad

e Administracion del tiempo.

e Capacidad de gestion.

e Tolerancia al trabajo bajo presion.
e Adaptabilidad a las normas.

e Disposicion hacia el aprendizaje.

Fuente; Spencer y Spencer
Elaborado por: Las investigadoras
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8.3.2.1Metodologia del modelo de evaluacién 180°

Figura 2: Metodologia modelo de evaluacion 180°

EVALUACION DE DESEMPENO cODIGO
MODELO DE 02
EVALUACION 180
GRADOS PROCEDIMIENTO FECHA DE
EJECUCION
Inicio

Realizar una evaluacion de
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competencias
generales
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subordinados o supervisados

g

Evaluacion 180 grados
Aplicacion del instrumento de_—>——
evaluacion CEC-2 186

S|

Anélisis y
Tabulacién
de resultados

Fin

Elaborado: Las Investigadoras
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8.3.2.2 Formato del instrumento de evaluacién 180°

Nombre

Tabla 10: Instrumento del modelo de evaluacion 180°

IDENTIFICACION DE LA PRUEBA
CEC-2 180 Grados Nivel General

Cuestionario de evaluacion de competencias nivel general

Autor
Edicion
Objetivo de la Prueba

Poblacion

Forma de Aplicacion
Tiempo de Aplicacion
Material
Correccion
Variables de Medicion

Momento de Aplicacion

Fuente: Spencer y Spencer

Spencer y Spencer
2da Edicién
Identificar el nivel predictivo de desempefio de u sujeto a partir del
anélisis de un conjunto de competencias relacionadas con su presente y
su pasado laboral, educativo y/o personal

Sujetos adultos. Bachilleres en adelante, aspirantes u ocupantes de cargos
administrativos, operativos de servicio en general, entre otros y cargos de
jefatura con alcance medio u operativo
Individual o Colectiva

30 Minutos
Hojas con ftems a resolver
Sistematizada a través del portal. Www.biblioinstrumentos.com

23 Competencias generales que permiten seleccionar las 10 competencias
especificas de un cargo. Entre ellas se encuentran: Administracién del
tiempo, adaptabilidad a las normas y ambientes de trabajo, analisis y
solucion de problemas, capacidad de gestidn, capacidad de negociacion,
comunicacién.  Disposicion  hacia el  aprendizaje, flexibilidad,
identificacion y control de riesgo, innovacion y creatividad, liderazgo,
observacién y atencion al detalles, orientacion a los resultados,
orientacion al cliente interno o externo, orientacion al cumplimiento de
normas Yy procesos, orientacion tecnoldgica, planeacion, organizacion,
seguimiento y  control, relaciones  interpersonales,  sensibilidad
organizacional, solucién y manejo de conflictos, tolerancia al trabajo bajo
presion y trabajo en equipo.

Se sugiere aplicar este instrumento antes de la entrevista porque sus
resultados contribuyen a la formacion efectiva de preguntas bajo el
enfoque de competencias conllevan a una validacion exitosa de las
respuestas a través de preguntas poderosas por competencias.
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8.3.3 Modelo de Evaluacion 360°.

Alles (2011) El sistema de evaluacion de 360° se construye en base a las competencias, es decir,
permite efectuar un diagnostico de las habilidades y actitudes. Mencionadas competencias
ayudan a la organizacion a evaluar las cualidades del Talento Humano para evaluar al personal
con la finalidad de mejorar dichas cualidades “(p.72).

La evaluacion de 360° es un modelo de evaluacién integral del talento humano en el que todos los
elementos que tienen interaccion con el evaluado califican el desempefio. Tales como el gerente, los
compafieros y los pares, los subordinados, los clientes tanto internos como externos, los
proveedores y en general todas las personas de su alrededor.

El sistema de evaluacion de 360° proporciona una opinion de quienes rodean a una persona es decir

el circulo completo alrededor del evaluado.

La evaluacion 360 grados, toma en cuenta las tres perspectivas, relacionadas con el
proceso de integracion, como son: la familia, el trabajo y mismo trabajador. En este
proceso se aplican dos instrumentos, disefiados y validados previamente, los cuales se
han adaptado, para que puedan ser respondidos por las personas consultadas. Con esto se
busca contrastar la opinion del trabajador, con la percepcion de aquellos con los que se
relaciona. (Cachutt & Crisdalith, 2009,p.53-60)
El modelo de evaluacion de 360 grados es el modelo mas completo de evaluacion de desempefio el
cual permite generar un mayor compromiso dentro de la formacién del personal minimizar los
costos y mantener resultados confiables, es por ello que en cada ambiente se desarrolla y se
asimilan las competencias dentro del ambito laboral buscando contrastar las opiniones de los

empleados con aquellos que se encuentran relacionados.

Grupo de competencias evaluadas en el 360
Competencias profesionales.

Competencias de liderazgo.

Competencias estratégicas.

Competencias sociales.

Competencias personales.
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Las 7 Etapas Del Proceso De Evaluacion De Desempefio 360 Grados
Fase | Preparacion

En esta etapa se deberd de definir cada paso a seguir durante el proceso de ejecucién de la
evaluacion de 360 grados a traves de una reunion con el Gerente y Jefe de talento Humano, se
deberan de analizar los factores de evaluacion clave por rol o por tipo de puesto, asi como las
conductas observables que evaluaran las competencias. En esta etapa hay que definir los formatos
(Jefe, Jefe inmediato, por pares, cliente, autoevaluacion) de evaluacion, evaluadores, evaluados,
calendario, lider de proceso. El 80% del éxito de un proyecto de 360 radica en esta etapa, porque en

ella se define los 6 pasos subsecuentes. (Chiavenato, 2010,p.47)
FASE 11 Sensibilizacion

El objetivo del proceso de sensibilizacibn es que tanto los evaluados como los evaluadores
comprendan los beneficios de la evaluacion 360 asi como el impacto organizacional, politicas para
conducir la evaluacidn, recursos que se van a utilizar en el proceso de evaluacion, razones y
objetivos de la evaluacion de desempefio. Reduciendo la tension emocional del evaluado
ocasionada por ser observado y evidenciado es muy importante para el éxito del proyecto. Dicho de
otra manera, para que el evaluado construya sus conocimientos y no se limite a reproducir los datos
informativos que recibe del evaluador. En este proceso es donde vendes la idea y das todos los
argumentos l6gicos necesarios para que te la compren, si este proceso se omite, es muy probable
que la implementacion de una evaluacién de 360 grados no tenga los resultados deseados. A través
de un check list se verifica si los empleados conocen la realidad de ser evaluados. (Chiavenato,
2010,p.75)



Figura 3: Sensibilizacion hacia los empleados antes de evaluar su desempefio

*La evaluacion del desempefio del personal
indicara si la seleccion y el entrenamiento
han sido adecuados mediante las actividades
de las personas en sus tareas, para en caso de
hacer necesario tomar las medidas
respectivas.

«Sirve de control y se utiliza para conceder
ascensos, premios, incentivos, detectar los
mejores  elementos 'y  recompensarlos,
jugando esta deteccion un papel vital en el
desarrollo y crecimiento de la organizacion,
identificar, personas-de poca eficiencia, para
entrenarlos-mejor-o-cambiarlos—de-puesto.

« El departamento de Talentos humanos
seleccionara a los evaluadores.

+Los evaluadores serdn notificados de
que participardn en el proceso de
evaluacion de determinado empleado
y se les enviard el formato via
electrénica o en papel.

«Antes de calificar, los evaluadores
deberan recibir orientacion para saber
como se llevard a cabo el proceso y
cual es su objetivo y asi, evitar efectos
Halo (todas las calificaciones altas)

*Los evaluadores llenardn el formato
de-evaluacidn.

Fuente: Chiavenato
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« Ofrecen informacién con base en la cual
pueden tomarse decisiones de desarrollo,
remuneracién, promocién y plan de
carreras.

*Brinda la oportunidad para que el
supervisor y subordinado se relnan y
revisen el comportamiento relacionado con
el trabajo.

La evaluacion permita la oportunidad de
revisar el proceso de desarrollo de gerentes
y los planes de carrera del trabajador a la
luz de las fuerzas y debilidades
demostrada.

* Desempefio Laboral

«Emocionalidad

*Responsabilidad en el desempefio
de sus funciones laborales

+Trabajo en equipo

*Resolucion de conflictos
(Resultados de su gestion
administrativo)
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FASE 111 Proceso de evaluacion

Esta es la parte del proceso en que se envian a los evaluadores los formatos de evaluacion(Jefe, Jefe
inmediato, por pares, cliente, autoevaluacion), para que de acuerdo al rol que juegan en relacion al
evaluado, puedan dar una retroalimentacion objetiva. Hacer esto con papel y lapiz es tardado porque
requiere distribuir de manera manual los formatos, en Human Smart tenemos un software en linea

que administra todo el proceso y lo hace facil y préctico.
FASE 1V Recolecciény Reporte de datos

Una vez que los evaluadores han hecho sus evaluaciones, es necesario recolectar todas las
evaluaciones hechas para posteriormente procesarlas. ES necesario hacer monitoreo constante del
avance que esta teniendo cada evaluado y avisar si tiene algin atraso o revisar si se esta presentando

alguna anomalia.

El reporteo es la parte del proceso donde se recolecta toda la informacion, se sintetiza y se acomoda
de tal manera que nos pueda dar informacién estadistica de tendencias y resultados de cada
evaluado, para la debida tabulacion de datos de cada evaluado. Es importante comprender que, en
un proceso de evaluacién de 360 grados, una persona es evaluada por 9 o mas evaluadores (podrian
ser menos), comunmente 3 pares, 3 colaboradores, 3 clientes internos, un jefe y una autoevaluacion.
Debemos de sintetizar la informacion de tal manera que se presente de manera logica y estructurada
el resultado para que tenga el impacto esperado a la hora de la retroalimentacion. A través de una

ficha de informe final realizan el reporteo de datos.
FASE V Retroalimentacion

La retroalimentacién de desempefio es una practica que puede convertirse en una herramienta muy
valiosa de mejora continua en la organizacion que incluso puede generar una ventaja competitiva

importante. Es ideal seguir 7 pasos para empezar una retroalimentacion.

a. Junta con el equipo de trabajo.

b. Establecer metas y expectativas.

c. Establecer el proceso de manera presencial y personal.
d. Se especificé.

e. Lleva a cabo la retroalimentacién de manera periodica.
f. Establecer el feedback como un proceso sistematizado.

g. Haz énfasis en lo que el colaborador puede cambiar o mejorar.
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. La retroalimentacion de una evaluacion de 360 grados debe de verse como un regalo, debido a que
ayuda a crecer profesional y personalmente al evaluado, el proceso de obtencion de datos es muy

laborioso, la manera como se presente influye mucho en la reaccion y aceptacion del evaluado.
FASE VI Planes de mejoramiento

Una vez hecho el proceso de evaluacion de 360 grados debemos de desarrollar planes de
crecimiento para los evaluados, procesos de mejora que les permitan desarrollar aquellas
oportunidades detectadas. Las deficiencias pueden estar en 4 elementos: Conocimientos, actitudes,
habilidades y valores. Cualquiera puede ser modificado, siempre y cuando exista actitud. Si una
persona no sabe, la ensefiamos; si no puede, la entrenamos; pero si no quiere es dificil. Hacer algo

ya que es una decision interna.

Condiciones de la evaluacion de 360°

Las condiciones de evaluacion de 360° se encuentran las siguientes:

e Debe ser confidencial para que las personas no respondan su evaluacion en pro o en contra.
e Se debe contar con la participacién de quienes trabajan alrededor del evaluado.

e Debe basarse en competencias conocidas.

e Debe concretarse en un plan.

e Ser procesado para facilitar el analisis y tener apoyo.

e Debe ser aprobado.

e Se debe realizar un seguimiento del plan.

Ventajas al sistema de evaluacion 360°

e Permite obtener acorde a la estructura del poder.

e Oportunidades para el crecimiento y desarrollo del personal.
e Acentta la involucracién del personal.

e Permite recibir criticas con menor resistencia.

e Ayuda a detectar barreras para el éxito.

e Refuerza la estructura organizacional.

e Eliminacion de cursos de capacitacion que no sean de utilidad.
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Proceso de evaluacion 360°

Los siguientes pasos consisten en elaborar un proceso que garantice a los evaluadores y evaluados
mantener un nivel adecuado de confidencialidad. Para lo cual se debe tomar en consideracion los

siguientes aspectos:

e Cada evaluador debe recibir un formulario y lo debe llenar en privado.

e Se debe procesar la informacion de datos en un sobre cerrado.

e El procesador debe enviar la carpeta con los resultados obtenidos a un consultor.

e Solo el evaluado cuenta con un ejemplar de la carpeta.

Parametros de calificacion

Los parametros de calificacion utilizados se basan en criterios de puntuacion, pero usualmente la

puntuacion que se utiliza es de 0 a 10 de la siguiente manera:

0-2 Muy deficiente
3-4 Insuficiente
5-6  Regular

7-8 Bueno

9 — 10 Muy Bueno



8.3.3.1 Metodologia del modelo de evaluacién 360°

Figura 4: Metodologia del modelo de evaluacion 360°
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Elaborado: Las Investigadoras
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Proceso de evaluacién 360 grados

Segln Alles & Ramirez (2013) expresa los siguientes:

e Definicion de las competencias del cargo segun corresponda

e Disefio de la herramienta seleccionada

e Eleccion de los evaluados

e Lanzamiento del proceso de evaluacion

e Recoleccion y procesamiento de datos

e Comunicacién de los resultados de evaluacién 360

e Informes sobre el evaluado (p.66)

Toctaguano (2013) afirma que para efectuar la evaluacion de desempefio se deben seguir los

siguientes pasos:

e Desarrollo de la Propuesta

e Seleccion de competencias

e Disefio de evaluacion

e Sensibilizacion

e Coaching

e Ejecucion

e Recoleccion de dato y reporteo
e Retroalimentacion

e Informe para gerencia

e Conclusiones

e Recomendaciones (p. 64 —95)
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8.3.3.2Formato del instrumento de Evaluacion 360°

Tabla 11: Instrumento del Modelo de Evaluacion 360°
FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO 360 GRADOS

Datos del evaluado Datos del evaluador

Nombre: Jefe inmediato:

Fecha: Subordinado:

Departamento: Colega par
Margue con una x segun criterio Cliente:
ESCALA DE MEDICION
Siempre Casi siempre Aveces Nunca  Casinunca
1 2 3 4 5

COMUNICACION

CAPACITACION

INICIATIVA

PUNTUALIDAD Y CONOCIMIENTO
RELACIONES INTERPERSONALES
EQUIDAD DE SALARIO

Ponderacion:
v 1 Siempre

v 2 Casi Siempre
v 3 A vece

v" 4 Nunca

v" Casi Nunca

Comentarios:
Fortalezas y Debilidades:
Sugerencias:

Firma de Evaluador
Al culminar el proceso de evaluacion el evaluador es el encardo de comentar sobre los valores que
refleja, indicando fortalezas y debilidades particulares sobre las personas y sugerencias en

referencia para mejorar su desempefio laboral.
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Resumen de la Evaluacion de 360 Grados
El jefe inmediato debe consolidar la retroalimentacion brindada por el grupo de evaluadores a fin de

compartirlo confidencialmente con el trabajador. Para ello sumara el puntaje promedio obtenido en

cada uno lo registrara en el recuadro que correspondan.

8.4 Caracteristicas de los modelos de evaluacion

MODELOS DE | 90° 180° 360"
EVALUACION
Conocimiento del trabajo.
Calidad del trabajo. Calidad del trabajo.
Colaboracion. Cantidad de trabajo. Relaciones con las personas.
Asistencia. Capacidad para seguir = Estabilidad emotiva.
Puntualidad. instrucciones. Capacidad de sintesis.
FACTORES DE @ Responsabilidad. Cuidado de equipos y @ Capacidad analitica.
EVALUACION | Iniciativa materiales.
Organizacion del
trabajo
Conocer el desempefio de
cada uno de los evaluados de
OBJETIVO Articular los Proporcionar a su acuerdo a diferentes
mecanismos que personal una competencias requeridas por
guiaran el desarrollo formidable la empresa y el puesto en
profesional. herramienta de auto- | particular.
desarrollo.
El cumplimiento de Debe ser objeto de un = Medir el Desempefio del
objetivos se relaciona = procesamiento personal.
con aspectos externo. Medir las Competencias
USOS remunerativos ylas Debe generar (conductas).
competencias se confianza en los Disefiar Programas de
evaluan para su evaluadores. Desarrollo.

Tabla 12: Caracteristica de los Modelos de Evaluacion de Desempefio

desarrollo

Quienes procesan el
material deben ser de
nivel gerencial
(similar a los
evaluados).



VENTAJAS

QUIEN
EVALUA

PROPOSITO

La persona evaluada
no tiene la presion de
gue lo evalué
muchaspersonas, la
tabulacién es mucho
mas sencilla

El jefe

El evaluado

Los clientes

Los comparieros
Conocer los puntos
débiles y fuertes entre
los empleados

Elaborado por: Las investigadoras

Permite realizar
comparacion de la
evaluacion del
evaluado y
evaluaciones
anteriores tanto del
cliente interno como
externo.

Supervisor o jefe

Si estan haciendo las
cosas bien o no, pero
con una evaluacion
formal, mediante una
herramienta, se
precisa si el empleado
esta cumpliendo con
sus objetivos.
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El sistema es mas amplio en el
sentido que las respuestas se
recolectan desde varias
perspectivas

Departamento de Recursos
Humanos

El propésito de aplicar la
evaluacion de 360 grados es
darle al empleado la
retroalimentacion necesaria
para tomar las medidas para
mejorar su desempefio, su
comportamiento 0 ambos, y
dar a la gerencia la
informacion necesaria para
tomar decisiones en el futuro.
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8.5 Cuadro comparativo de los modelos de evaluacion de desempefio
Tabla 13: Cuadro Comparativo de los modelos de evaluacion

LISTA DE COTEJO PARA CUADRO COMPARATIVO
CUADRO COMPARATIVO DE LOS DIFERENTES TIPOS DE MODELO DE EVALUACION

FACTORES DE CARACTERISTICAS A MODE HMODE @ MODE
EVALUACION CUMPLIR LO90 |LO 180 LO 360
GRAD HGRAD | GRAD
0OS 0OS OS
20% Habilidades personales | Identifica claramente las 5% 10% 18%

habilidades y descubre la
potencialidad de cada empleado.

30% @ Desempefio laboral Indica el cumplimiento de 22% 25% 30%
documentos en la fecha indicada
15% Trabajo enequipo Evidencia si personal dispuesto 7% 9% 14%

a cooperar y trabajar por un
mismo  proposito

10% | Comunicacion Encaminan a que existe una 4% 8% 10%
mala comunicacion

10% Clima organizacional Detecta el clima laboral entre 0% 4% 9%
los empleados

15% | Resolucion de conflictos | Refleja la actitud del personal 4% 8% 14%

frente a inconvenientes diarios
que se presentan en la empresa

100 CALIFICACION 42% 64% 95%
%

Fuente: Calameo (2014) Universidad de tabasco

Elaborado por: Las investigadoras

De ello podriamos decir que el modelo de evaluacion 360 grados es el mas propicio para aplicar
dentro de las cooperativas de ahorro y crédito debido a que mencionado instrumento toma en
consideracion al personal evaluando los factores que interactlan entre si como son: las habilidades
personales, el desempefio laboral, el trabajo en equipo, la comunicacion, el clima organizacional y
la resolucion de conflictos, pues la evalla en todos los angulos y ayuda a hacer promociones de
puesto, planes de capacitacion, generar planes de carrera y obtener evidencia de la persona sobre el
desarrollo para que el personal ocupe mayores responsabilidades. Como podemos observar en la
tabla 9 segln el cotejo del cuadro comparativo muestra el porcentaje de aceptacion que tiene este

modelo al reflejar los resultados que se obtendrd después de una evaluacion.
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9. VALIDACION DE LA PREGUNTA CIENTIFICA

¢Qué modelo de evaluacion de desempefio se adapta a las Cooperativas de Ahorro y Crédito del
segmento tres de la ciudad de Latacunga?

10. METODOLOGIAS Y DISENO EXPERIMENTAL

10.1 Enfoque

Cualitativo

La investigacion cualitativa se enfoca a comprender y profundizar los fenémenos, explorandolos
desde la perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con el contexto.

El enfoque cualitativo se selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de los participantes
(individuos o grupos pequefios de persona o lo que se investigard) acerca de los fendmenos que los
rodean profundizar en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir, la forma en

que los participantes perciben subjetivamente su realidad.

La modalidad que se aplicd para el desarrollo de esta investigacion es cualitativa debido a que a
través de esta investigacion se puede determinar factores y cualidades negativas y positivas que
permita realizar la propuesta de un Modelo de Evaluacion del Desempefio Laboral para las

cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres.

10.2 Método de investigacion

Investigacion de campo

Segun el autor (Santa palella y feliberto Martins (2010)), define: La Investigacion de campo
consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente natural. El
investigador no manipula variables debido a que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el
cual se manifiesta. (pag.88)

La investigacion de campo es una de las modalidades mas importantes de este trabajo investigativo

pues permite estudiar los hechos en el lugar mismo de los acontecimientos, es decir se verifica la
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realidad del desempefio laboral y el rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito del segmento 3 de la ciudad de Latacunga.

La utilizacion de entrevistas, nos permitird una convivencia con los coordinadores de talento
humano y el poder conocer sus experiencias, sentir en sus diferentes puestos de trabajo, relaciones

interpersonales, obteniendo una informacion actualizada, objetiva y veraz.

Investigacion Descriptiva

Para el cumplimiento de los objetivos del trabajo, este tipo de investigacion tienen validez,
opiniones, puntos de vista, actitudes de las personas relacionadas directamente en el tema de
investigacion, los resultados de este tipo de investigacién determina una respuesta a la interrogante

de la pregunta cientifica.

Investigacion bibliografica-documental

Segin el autor (Santa palella y feliberto Martins (2010)), define: el disefio bibliogréfico, se
fundamenta en la revision sistematica, rigurosa y profunda del material documental de cualquier
clase. Se procura el anélisis de los fendmenos o el establecimiento de la relacion entre dos 0 mas
variables. Cuando opta por este tipo de estudio, el investigador utiliza documentos, los recolecta,
selecciona, analiza y presenta resultados coherentes.

También se aplico la Investigacion bibliografica-documental, debido a que para el entendimiento de
los factores estudiados y el andlisis de los datos obtenidos tuvimos que apoyarnos con obras
referentes al tema, donde se recopild, ampli6 y profundizd la informacion disponible en libros,
textos especializados, paginas Web para categorizar las variables, entendidos en la investigacion
consideran que cuando se emplean dos o mas modalidades de investigacion, el resultado que se
obtiene es un proyecto factible o de intervencion social, el cual permite mejorar la situacion de la

entidad y corregir falencias que se presentan en el diario vivir.

10.4 Técnicas de investigacion

Los instrumentos para la recoleccion de la informacidn del proyecto constituyen una serie de
herramientas que nos permite conocer aquellas caracteristicas, situaciones, factores y recursos que
guiara a dar respuesta a los problemas planteados en la investigacion. Entre los instrumentos que se

utilizaron en la recoleccion de la informacion estan:
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La entrevista. - La entrevista se realizd a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito, con
el fin de indagar sobre el proceso de evaluacion del personal y conocer que perspectivas tienen
acerca del mismo, este instrumento consta de preguntas abiertas con las que obtuvimos respuestas

objetivas relacionadas con el tema central de la investigacion.

Entrevista semi estructurada. - Se determina de antemano cual es la informacion relevante que se
quiere conseguir. Se hacen preguntas abiertas dando oportunidad a recibir mas matices de la
respuesta, permite ir entrelazando temas, pero requiere de una gran atencion por parte del

investigador para poder encauzar Y estirar los temas.

Observacion. - Bunge (2011) La observacion es la técnica de investigacion basica, sobre las que se
sustentan todas las demds, ya que establece la relacion basica entre el sujeto que observa y el objeto

que es observado, que es el inicio de toda comprensién de la realidad.

Se acudird también a la observacion a fin de lograr indagar sobre el funcionamiento de las
cooperativas de ahorro crédito del segmento uno y tres a traves de las visitas a las mismas, con el
proposito de conocer la problemética, las causas que la originaron, los efectos que produce y dar las

posibles alternativas de solucion.

10.5Poblacion
En la investigacion se utilizo el total del universo, compuesto por 5 jefes del departamento del

Talento Humano que se desglosan a continuacién

Tabla 14: Poblacién Cooperativas de ahorro y crédito del segmento 3

N’ | Descripcion Cantidad

1 | Jefes del Departamento de Talento Humano 5

Elaborado por: Elaboracidon propia basada en informacion proporcionada por los gerentes de las Cooperativas del Segmento tres.

Se aplicara 5 entrevistas a los jefes de talento humano de las cooperativas de ahorro y crédito del

segmento tres.
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11 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Para obtener un mejor resultado, la técnica de la entrevista la empleamos para conocer la opinién de
los Jefes de Talento Humano de la Institucion, la informacion que se obtuvo nos permite encontrar
posibles soluciones a los problemas existentes junto con la consecucion de los objetivos planteados

para esta investigacion, a continuacion, se detalla la entrevista
Discusion de los resultados

Esta investigacion se enfocd a identificar y describir aquellas experiencias de las cooperativas de
ahorro y credito, sobre todo se pretendio examinar cuales son los modelos de evaluacion que se

utilizan en la actualidad. A continuacién, se estaran discutiendo los principales hallazgos de estudio.

Segun Barrera & Samaniego (2013) en su trabajo de investigacion con el tema: “Desarrollo de un
sistema de evaluacion de desempefio utilizando el método de 360 grados para el personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Jardin Azuayo” (p. 34) y el tema El sistema de evaluacion de
desempefio de 360 grados, contribuye para la retroalimentacion de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal y para actualizar los perfiles ocupacionales, menciona que este modelo mejora
la comunicacion entre jefes, subordinados y pares, con lo cual se genera un ambiente de trabajo
adecuado y permite cumplir con los objetivos institucionales, los empleados de la cooperativa estan
conscientes de que la evaluacion de desemperfio realizada, es para su beneficio, ya que nos permite
identificar al o los empleados que requieren una retroalimentacion. De ello podriamos decir que la
evaluacion de desempefio constituye una herramienta de evaluacién del personal muy utilizada la
cual contribuye de manera significativa para actualizar los perfiles profesionales que se requieren
para ocupar un determinado cargo, mejorando el sistema de comunicacion entre jefes, subordinados

que permiten identificar las falencias a fin de capacitarles y obtener adecuados resultados.

Las cooperativas de ahorro y crédito del Cantdn Latacunga del segmento estan conscientes de la
importancia que tiene el personal en la institucion para el cumplimiento de objetivos y metas
trazadas, los gerentes en lo que se refiere a potencializar a su personal se dedican Unicamente a
fortalecer un solo departamento mas no en su totalidad, es por ello que los empleados se encuentran
desmotivados, otro de los problemas que abarca el mal desempefio es la comunicacién, puesto que
en ocasiones no se dictan bien las ordenes de trabajo causando malestares entre los comparieros,
afectando al clima laboral; por lo tanto se puede manifestar que en las cooperativas de ahorro y

crédito, no cuenta con una guia de evaluacion adecuada que les ayude a implementar estrategias de



45

mejoras para su personal; con llevando a dar capacitaciones equivocadas que no fortalecen a ambas
partes tanto empleados como a los gerentes, convirtiéndose en una gran desventaja ante la
competencia; es por ello que el modelo de evaluacion 360° es el que se ajusta a las necesidades y

requerimientos que presentan estas instituciones financieras.

De los resultados obtenidos en esta investigacion, se puede deducir que las cooperativas del
segmento uno cuenta con un modelo de evaluacién 360°, el mismo que se encarga de evaluar los
factores que se relacion con el personal como son: la comunicacion, el trabajo en equipo, la
capacidad de responder ante una orden, es por ello que un modelo es importante en una

organizacion.

Como podemos observas las cooperativas de ahorro y crédito tienen falencias en el area de talento
humano causando inconvenientes en el desempefio laboral de los empleados, para poder minimizar
estas debilidades es necesario que recomendemos la utilizacion del modelo de evaluacion 360° el
cual se encarga de evaluar la comunicacion, el trabajo en equipo, el cumplimiento de actividades de
acuerdo al area en la que se desempefian. Con el cruce estratégico también se puede apreciar que
una de las estrategias que debe implementar las cooperativas de ahorro y crédito es la de evaluar al

personal mediante un Modelo de Evaluacién.

Es importante conocer sobre las Cooperativas de ahorro y crédito antes de proceder a la

evaluacion de desempefio

a) Resefia Historica
b) Mision y Vision
c) Valores y Principios

d) Servicios
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “ANDINA”
Resefa Historica

Cooperativa de ahorro y crédito Andina Limitada; inicia sus actividades el 12 de julio del 2007,
mediante Acuerdo Ministerial numero 00103 e inscrita en la misma fecha en el Registro General de
la Cooperativa con el Numero de Orden 7026.

Somos una institucion financiera controlada por la superintendencia popular y solidaria ademas de
operar en conjunto con el banco central del ecuador, con cuenta corriente numero 55700011 (SPI)
convenio de pagos interbancarios a nivel nacional e internacional, mediante un concurso ganado

con amplios méritos a nivel del cooperativismo nacional.

Durante este tiempo de trayectoria y gracias al apoyo de quienes creen en nosotros, cooperativa
Andina Limitada, en este poco caminar cuenta con mas de 5000 socios en continuo progresion
liberando el cooperativismo a nivel local y de esa manera respaldando el desarrollo
socio/fecondmico de la sociedad, a través de la prestacion agil y transparente de productos
financieros de facil acceso, dentro de un marco de eficiencia administrativa/operativa y ética
financiera, razon por la cual la institucion ha mantenido un crecimiento excedente dentro de la

participacion de mercado a nivel de instituciones financieras.

Misién y Vision

MISION

« Somos una cooperativa de ahorro y crédito
con valores que ofrecemos soluciones
financieras integrales para mejorar la
calidad de vida de la sociedad.

£

VISION

» En el afio 2016 los asociados de la C.A.C.
Andina Ltda, la reconocerd& por su
excelencia en la prestacion de servicios, con
cobertura a nivel provincial®.
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VALORES INSTITUCIONALES
Etica

Honestidad

Solidaridad

Responsabilidad

Compromiso

AN N N N YN

Trabajo en equipo

Cultura Organizacional

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Innovacion Andina Ltda., tiene trazado su linea de accion en el
cual trata de cumplir con sus objetivos que principalmente es convertirse en una institucion solida
en la prestacibn de servicios cooperativos financieros, en respuesta a las exigencias de

mejoramiento de la calidad de vida social y econdémica de los socios.

Servicios de la cooperativa

v' Becas. - Para el bienestar y superacion de sus hijos ANDINA Ltda., premia el esfuerzo y
capacidad por el rendimiento obtenido en sus lugares de estudio, otorgando becas
estudiantiles a los socios Andina Crecer, siendo beneficiarios de estos.

v' Seguro de Desgravamen. - Mismo que cubre el saldo de una obligacion crediticia, en caso
de fallecimiento del socio.

v' Seguro Exequiel. - Es una asistencia especial que le garantizara tranquilidad econdémica
para los gastos funerarios en caso de fallecimiento del socio sintiéndose respaldos en esos

momentos dificiles.
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “VIRGEN DEL CISNE”
Resefa histdrica

En el afio 1996, en el Barrio Chantdn de la Parroquia Eloy Alfaro perteneciente al Canton
Latacunga, se forma el banco Comunal “Salud y Progreso”, como parte de un proyecto miciado por
la Dibcesis de Latacunga, con 20 mujeres emprendedoras, con deseos de superacion en buscar
mejores dias para sus familias, al frente una directiva entusiasta y todo el equipo colaborador,
mismas que son beneficiarias del crédito masivo, que entrega por primera vez esta institucion a
través del Banco Comunal en forma igualitaria entre todas las socias la cantidad de 114.000 sucres a
cada una, la mayoria de ellas invirtieron en negocios pequefios, y en la produccion de bloques.
Ademas de prestar el servicio de crédito, el Banco Comunal inicia una campafia de concientizacion
sobre el valor que tiene el ahorro, dirigido a todos los socios en forma programada, es decir el socio
debia cancelar la cuota de su crédito y ahorrar cada mes, estos ahorros se fueron capitalizando y en

el afio 2002, se decide iniciar a trabajar con fondos propios.

En el afio 2002, el grupo del Banco Comunal contaba con un valor considerable y deciden trabajar
con estos fondos propios sin adquirir créditos de la Didcesis de Latacunga, pero siempre en base a
estatutos y politicas que manejaba la misma. A medida que fue desarrollandose, también se fue
expandiéndose a sus alrededores, donde se presenta la demanda de créditos, por este motivo se
empieza a crear estrategias y métodos para obtener mas ahorros, y para la obtencién de los mismos
no se contaban con las respectivas garantias para sus depositantes. ES en esta fecha cuando se
presentd un fenémeno en el mercado de los productores de bloques del barrio San Felipe, que
vieron quebrar sus negocios debido a no disponer de fondos para pagar las deudas adquiridas con

chulqueros de la zona que llegaron a cobrar hasta el 10% mensual.

Ante esta necesidad a mediados del afio 2005 se decide crear la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Virgen del Cisne” para responder a aquellas necesidades del sector, trabajando con lealtad,
compromiso, responsabilidad y noble ejemplo de una vida dedicada a sembrar la semilla de la

Cooperacion, otorgando servicios de ahorro y crédito en la comunidad.

En febrero del 2006 obtuvo la personeria juridica con su Acuerdo Ministerial 00708 de febrero 10
del 2006 inscrita en el Registro General de Cooperativas con N° de Orden 6857 del 04 de Mayo del
2006.
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La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Virgen del Cisne”, en el Ecuador, es una sociedad de hecho
dedicada a la intermediacion financiera con productos y servicios para la Microempresa. En la
actualidad cuenta con mas de 9500 socios, en su mayoria: comerciantes, agricultores, artesanos,

empleados publicos y privados, transportistas, etc.

Su capital estd formado con las aportaciones de todos los socios y ahorros de sus depositantes,

quienes han ido aportando en base a la confianza generada durante todos estos afios de trabajo.

En la actualidad la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Virgen del Cisne” cuenta con 5 Agencias

(Pujili, La Mana, Quito Sur, Moraspungo) Yy su oficina Matriz en la ciudad de Latacunga.

Misién y Vision
MISION
w e “Somos una cooperativa de ahorro y crédito
“egen del Chine solvente orientada a satisfacer las necesidades

econdmicas de nuestros socios y la comunidad, a
través de servicios agiles de calidad para mejorar
sus condiciones de vida”.

VISION
@ au H
ﬁ'/ e “Al 2020 somos una cooperativa referente en la
= entrega de servicios de intermediacién financiera y

social con enfoque en el sector rural”.

Valores institucionales

= Puntualidad: Pensamos que este valor es fundamental para mantener un respeto mutuo
entre los colaboradores de la institucion y nuestros socios. Todos estamos conscientes de
que Si pactamos una reunion o una visita a nuestros socios en un dia y horario determinado
lo cumpliremos sin excusas.

» |gualdad: En nuestra institucion llevamos la filosofia “Trata a los demas, como te gustaria

que te traten a ti”.
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» Solidaridad: Basamos este valor, en prestar nuestros servicios en el momento que nuestros
socios lo necesiten.

= Honestidad: Cuando no podemos entregar un servicio financiero, le explicamos a nuestro
socio el por qué. “Las cosas como son”

Principios
Todos quienes formamos parte de la Cooperativa practicamos los principios fundamentales para el
enriguecimiento personal y de grupo, como son:

= Ftica

=  Compromiso Social

= Crear Confianza

=  Buena Actitud.

Servicios de la cooperativa

e Ahorros a la vista
e Ahorro manitos
e Ahorro programado
e Deposito a plazo fijo
e Microcrédito
e Consumo
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SIERRA CENTRO”.

Resefa histdrica

Comercial Yucailla naci6 de un grupo de jovenes indigenas pertenecientes a las Comunidades de
Chibuleo, San Alfonso, Pelileo y Salasaca, pensando en crear fuentes de trabajo, el 15 de abril de
2007 se apertura la primera oficina en la Ciudad de Latacunga en el Sector de San Felipe, siendo
inscrita en la Sdper Intendencia de Compafilas el 17 de Julio de 2007, y en actualidad tiene 6

Agencias en el Centro del Pais.

A finales del afio 2009 al surgir muchas ideas orientadas a ayudar al desarrollo de las personas de
escasos recursos economicos no solo del Grupo, ni de la Comunidad, sino de toda la Provincia y del
Centro del Pais, se constituye la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sierra Centro Ltda. Con oficinas

dentro de las instalaciones del Comercial Yucailla.
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Es asi como el 04 de diciembre del 2009 se expide el Acuerdo del Ministerio de Bienestar Social de

Cotopaxi con la constitucion de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sierra Centro Ltda.

Misién y Vision
MISION
*Entregar servicios financieros y comerciales al sector rural y
- urbano marginal, administrando eficientemente los recursos de

retor et los socios; ofreciendo servicios giles, oportunos y con tasas de
interés competitivos y productos de alta calidad a través de su
personal competente y comprometido, logrando obtener
rentabilidad efectiva para sus socios, inversionistas y bienestar

a sus trabajadores.

A +Ser un Grupo Financiero lider e innovador consolidado entre
coperativa de Abor las primeras del Centro del Pais, en prestar Servicios de calidad

que superen las necesidades y expectativas de los socios.

Valores y Principios

> Responsabilidad
> FEtica
» Honestidad

Servicios de la cooperativa

Entregar servicios financieros y comerciales al sector rural y urbano marginal, administrando

eficientemente los recursos de los socios ofreciendo

e Créditos
e Micro créditos
e Ahorros a la vista

Servicios agiles, oportunos y con tasas de interés competitivos.
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SUMAK KAWASAY LTDA.”
Resenfa histdrica

La cooperativa de Ahorro y Crédito “SUMAK KAWSAY” Ltda., creada mediante Acuerdo del
Ministerio de Bienestar Social No. 0022-SDRCC con fecha 7 de agosto del 2006, es una sociedad
con personeria juridica de derecho, sin fines de lucro y dedicada principalmente a brindar servicios

de ahorro y crédito a la sociedad.

Esta institucion nacid gracias a la iniciativa del Sr. Segundo Juan YucaillaYucailla que tras largas
conversaciones y analisis deciden por invitar a un grupo de amigos y lideres indigenas de las
diferentes comunidades pertenecientes a la Provincia de Cotopaxi pensando en mejorar las
condiciones de vida de nuestras comunidades y el pueblo en general. Es asi que se unen las
familias, Guaman, Umajinga de Pucaugsha; Quishpe, Unaucho, Umajinga, Guanotufia de
Zumbahua; Licta, Tigasi de Tigua Yatapungo; Ante, Toaquiza de Guangaje; Guanoquiza de
Cochapamba, Caillagua de Salamalag Grande; Choloquinga de Maca Grande; Caballeros de
Pilligsilli Cuatro Esquinas y Toalombo de Chibuleo Provincia de Tungurahua. Iniciandose la
primera reunion el 8 de abril del afio 2006 en la casa de la familia Caballeros en donde deciden dar
inicio al proyecto de una Cooperativa de Ahorro y Crédito. La segunda reunion se realizd el 15 de
abril en donde se recibe el asesoramiento necesario y contratar los servicios profesionales del Ing.
Francisco Castillo, hasta que el 25 de abril del mismo afio se acordé poner una cantidad de dinero
con la finalidad de capitalizar, y formar una Cooperativa de Ahorro y Crédito, 208 estos fondos
fueron depositados en la Cooperativa Chibuleo a nombre de la Sra. Maria Caballeros Presidenta
Provisional con Numero de Cuenta N° 0031001529. Al transcurrir el tiempo para cada uno fue una
dura tarea de buscar el nombre de una nueva institucion seleccionando algunos nombres y optando
por SUMAK KAWSAY (BUENA VIDA) momento en que se inicia los tramites pertinentes con el
asesoramiento del Ing. Francisco Castillo, llegando asi a cristalizar nuestro suefio de crear una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, abriendo sus puertas un dia sabado 26 de Agosto del afio 2006 en
la ciudad de Latacunga, en las calles Marco Aurelio Subia N° 17-06 y 5 de Junio, junto al Terminal

Terrestre de esta ciudad de Latacunga.



Misiony Vision

MISION

« Somos una institucion financiera que impulsa el
desarrollo econémico al socio, su familia y la comunidad
en las zonas de influencia de la Cooperativa, a través de
productos y servicios complementarios de calidad,
buscando la rentabilidad mutua, con enfoque de
responsabilidad social.

VISION

« Ser una entidad reconocida en el sector financiero
popular y solidario, con principios de excelencia y
. responsabilidad, con talento humano comprometido,
ofertando productos de calidad, cumpliendo nuestro

SUMAK KAWSAY (buen vivir).

Valores y Principios

F F FEFEEE

+*

Creatividad
Responsabilidad
Respeto

Calidad
Competitividad
Solidaridad
Honestidad
Lealtad v ética

Confianza

Servicios de la cooperativa

+ Ahorros

+
+
+
+

Deposito a la vista
Inversiones a plazo fijo
Créditos de consumo

Microcréditos
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “CACEC”

Resefa histdrica

1. En el afio 1965 un grupo de maestros toma la iniciativa de asociarse a través de la creacion de la

cooperativa, impulsados por las siguientes razones:

a) El maestro para satisfacer sus necesidades de crédito recurria a los almacenes para solicitar en

préstamo; mercaderia, abarrotes, etc.

b) Los almacenes de Latacunga y otros cantones de la provincia de Cotopaxi, adoptaron un formato
de implementar un convenio con la Direccion de Educacion Hispana de Cotopaxi para que los
descuentos sean via rol de pagos, es decir al maestro se le descontaba de su pago mensual

directamente hacia la casa comercial el crédito que este obtuvo.

c) Otro factor que motivo la creacidén de la cooperativa fue justamente el mercado negro de dinero,
es decir el profesor recurria a personas particulares que prestaban los recursos monetarios a tasas
muy elevadas de interés. Siendo estas las principales razones por las cuales nacid la institucion, asi

lo que se deseaba era poseer un mecanismo de ahorro y crédito, propio del profesor que le brindara:
a) Una atencion adecuada
b) Un crédito con una tasa de interés competitiva sea éste en mercaderia o dinero.

2. Con estos antecedentes de sustento, mediante Acuerdo Ministerial No. 4439 del 15 de julio de
1965 e inscrita en el Registro General de Cooperativas el 20 de julio de 1965 con el nimero de
orden 1386, se crea la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Cotopaxi “CACEC” Ltda.,
realizando su primera reunién en la Escuela Simon Bolivar, obteniendo como resultado de las
citaciones hechas por el Comité Organizador el nombramiento del primer Presidente de la
Cooperativa en la persona del Sr. Vicente Atiaga, y el Sr. Alvaro Mesias Teran como Secretario,
conjuntamente con el Consejo de Administracion y Consejo de Vigilancia. Con el pasar del tiempo
y a medida gque se van incrementando los socios el 10 de noviembre de 1972 se adquiere en compra

el edificio “Hidalgo Maldonado” en donde hasta la actualidad funcionan nuestras oficinas.

3. EI 30 de enero del 2009 la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Cotopaxi “CACEC”

Ltda. abre sus puertas también al microempresario Yy al pdblico en general.
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Misiony Vision
MISION
*"La CACEC busca reinvindicar a la empresa en la sociedad
‘ : A como un ente digno de confianza, generando riqueza a partir de
un trabajo holistico, incentivando a los colaboradores la
SN preparacion constante, y de esta manera generar seguridad
financiera en la comunidad, compartiendo la riqueza con el
cliente interno, externo y comunidad, dando prioridad al saber
hacer antes de hacer sin saber, y de esta manera satisfacer las
necesidades de nuestros socios y/o clientes.”
CA( e "Ser lider en la prestacion de servicios financieros,
e a alcanzando altos niveles de rendimiento en lo que

hacemos, generando confianza en la comunidad, y
de esta manera lograr la satisfaccion tanto del
cliente interno como externo."

Valores institucionales

Los Sefiores Directivos y Colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “CACEC” Ltda.,
estamos identificados con los siguientes valores corporativos:

o Respeto. - Consideramos a todas las personas tal y como son, comprendemos su forma de
pensar, aunque no sea igual que la nuestra. Respeto es lo que esperamos y brindamos a
Nuestros socios.

o Compromiso. - Sentimos como propios los objetivos de la Cooperativa. Cumplimos con
nuestras obligaciones y desarrollamos de manera efectiva las acciones necesarias que
aseguren el logro del éxito y la excelencia en la prestacion de servicios.

o Responsabilidad Social. - Trabajamos con ética, respeto e igualdad con todas las personas,
la sociedad y el medio ambiente. Garantizamos la no corrupcion y mala administracion para
hacernos acreedores del reconocimiento de quienes confian en nosotros.

o Honestidad. - Ejecutamos en forma clara y transparente las actividades diarias de todos los
colaboradores y directivos en sus diferentes areas, manifestamos con nuestras acciones la

austeridad de la gestion.



56

o Trabajo en equipo. - Brindamos un servicio de calidad a todos los clientes internos y
externos, todo este trabajo se desarrolla con el aporte de todos quienes formamos parte de la
CACEC.

o Desarrollo del recurso humano. - Fomentamos la capacitacion permanente, la innovacion
y el desarrollo del personal directivo y colaborador en funcion de las responsabilidades y
resultados asignados, para que brinden apoyo y fortalezcan el crecimiento de la Institucion.

o Equidad. - Fomentamos el trato y servicio uniforme para todos, sin distincion de ninguna
clase, promoviendo la formacion de una sociedad més justa.

o Seguridad financiera. - Reivindicar a la empresa en la sociedad como un ente digno de
confianza.

o Compartir larigueza. - Generar riqueza a partir de un trabajo holistico.

o Saber hacer antes de hacer sin saber. - Incentivar a los colaboradores la preparacion
constante en la academia. Estos valores, son practicados diariamente por todos quienes
hacemos la Cooperativa de Ahorro y Crédito “CACEC” Ltda., se constituyen en la razon de
ser de la institucion, fomentan su crecimiento, innovacion y progreso, cumpliendo a
cabalidad los principios del cooperativismo.

Servicios de la cooperativa

o Microcredito

o Crédito de consumo tasa 14,70%
o Credijoya

o Inversiones

o Cuenta de ahorros.



57

EVALUACION DE DESEMPENO
INTRODUCCION

La sociedad actualmente se enfrenta a grandes cambios sociales y tecnoldgicos, muy rapida y
constantemente, por ello habrd grandes amenazas y grandes oportunidades para los hombres y
empresas; organizaciones grandes 0 pequefias, que desarrollan sus actividades en un entorno
econdémico y social muy competitivo, razon por la cual las organizaciones actuales, deben basar su
accion estratégica en gestionar y evaluar la gestion del recurso més valioso que tiene la institucion
que es el recurso humano, y las Cooperativas del segmento tres no es la excepcion, donde se
analicen aspectos tales como: la administracion de recursos humanos, las relaciones humanas, la
motivacioén del personal, potenciacién de las habilidades y destrezas, la formacion y promocion del
personal, trabajo en equipo; Métodos de evaluacion del rendimiento para enfrentar los nuevos

desafios empresariales.

En este trabajo se evaluard las diferentes caracteristicas que presenta el personal administrativo,
operativo, de las Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento tres a fin de poder identificar las
distintas fortalezas y debilidades que presentan, de manera que sirva para trabajar en equipo, pero
también para saber si el plan de trabajo se estda desarrollando tal como estd planificado o si es

necesario hacer ciertas modificaciones o tratar de delinear otro tipo de planificacibn méas eficaz.
OBJETIVOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion del desempefio del personal indicard si la seleccion y el entrenamiento han sido
adecuados mediante las actividades de las personas en sus tareas, para en caso de hacer necesario
tomar las medidas respectivas. Sirve de control y se utiliza para conceder ascensos, premios,
incentivos, detectar los mejores elementos y recompensarlos, jugando esta deteccién un papel vital
en el desarrollo y crecimiento de la organizacion, identificar, personas de poca eficiencia, para
entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto. Evalia también eficiencia del area o departamento

administrativo, métodos de trabajo para calcular costos.

Los métodos de evaluacion, permite establecer normas y medir el desempefio de los colaboradores.
Ademés, justifica el monto de remuneracion establecida por escala salarial, por el gerente o jefe.
Busca una oportunidad (de caracter motivacional) para que el jefe inmediato reexamine el
desempefio del subordinado y fomente la discusion acerca de la necesidad de supervision, con este

fin el gerente o jefe programa planes y objetivos para mejorar el desempefio del subordinado.
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RAZONES PARA EVALUAR EL DESEMPENO

Ofrecen informacion con base en la cual pueden tomarse decisiones de desarrollo, remuneracion,

promocién y plan de carreras.

Brinda la oportunidad para que el supervisor y subordinado se reinan y revisen el comportamiento
relacionado con el trabajo.
La evaluacion permita la oportunidad de revisar el proceso de desarrollo de gerentes y los planes de

carrera del trabajador a la luz de las fuerzas y debilidades demostrada.

FACTORES DE LA EVALUACION
o Desempefio Laboral
o Emocionalidad
o Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales
o Trabajo en equipo

o Resolucion de conflictos (Resultados de su gestién administrativo)



Figura 5: PROPUESTA DEL MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO 360

Reunic'm con el comité deJ FASE VI

_ Dar a conocer los resultados
evaluamon de los evaluados
PLANES DE MEJORA
Analizar los factores T
evaluar :
FASE V
Diseﬁo de Formatos RETROALIMENTACION.

=8z

FASE IV RECOLECCION
Y REPORTEO DE DATOS

FASE Il Proceso de evaluacion ]
PROCESO DE EVALUACION

)

Elaborado por: Las investigador
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FASE |

e PREPARACION

a.- Reunion con el comité de evaluacién

Este punto es muy importante, debido a que de aqui depende el éxito de la evaluacion, el comité de
evaluacion puede estar formado por un consultor externo, gerente y jefe del talento humano se
retnen para decidir los factores a evaluar y el método que se utilizara para la evaluacion debido a
que depende del instrumento que los resultados sean confiables para medir el desempefio del

personal.
b.- Analizar los factores a evaluar

Es muy importante identificar los factores que se va evaluar, para ello se recomienda que se
elaborar los formatos en funcién del perfil laboral o puestos de trabajo, ya que este permitira tener
claro las caracteristicas que seran evaluadas para medir el desempefio del personal operativo y
administrativo de las cooperativas, logrando destacar los aspectos positivos y negativos del personal

para su mejoramiento a fin de establecer planes de mejora para los empleado.

Respecto a los factores que se puede evaluar conocimientos, iniciativa, responsabilidad, liderazgo,
comunicacién, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, adaptacion al cambio, capacidad

personal, ambiente de trabajo entre otras; eso depende de lo que la cooperativa quiera evaluar.

Luego se establece las escalas de medicion del desempefio se recomienda utilizar el método de
evaluacion 360°, siendo el mas utilizado debido a su veracidad, esta escala depende del criterio del

evaluador por ejemplo:
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Tabla 15: Escala de medicion

Escala de medicion Porcentaje
1 Siempre lo aplica o cumple y comportamiento que exige el trabajo. 100%

2 Casi siempre lo aplica o cumple en los niveles y comportamiento que exige el 76%
trabajo.

3 A veces lo aplica o cumple en los niveles y comportamiento que exige el trabajo 55%

4 Casi Nunca lo aplica o cumple en los niveles y comportamiento que exige el 40%
trabajo.

5 Nunca lo aplica o cumple en los niveles y comportamiento que exige el trabajo. 25%

Elaborado por: Las investigadoras

Se debe identificar los participantes para la evaluacion integral de 360° a continuacion se detalla los

involucrados
Tabla 16: Involucrados de la evaluacion de 360°

Evaluados Cooperativas de Ahorro y crédito
del segmento tres del canton Latacunga

Ejecutivo

Administrativo

Operativo

Cliente externo (Socios)
Fuente: Investigacion de campo

Tiempo de evaluacion

El tiempo para realizar la evaluacion depende del criterio del evaluador o jefe del talento humano,
puesto que la evaluacion puede realizarse de manera manual o mediante un software debido que en

la actualidad se cuenta con herramientas que permiten elaborar una evaluacién en linea mas facil y

rapido.



b.- Disefio de Formatos

Formato Jefe y Jefe inmediato
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En este formato se evaluara las caracteristicas de los colaboradores de la empresa, como

comunicacion, puntualidad, cantidad y calidad de trabajo, iniciativa, equidad de salario, relaciones

interpersonales entre otros factores importantes para conocer del rendimiento laboral.

Tabla 17: Formato Jefe

FORMATO JEFE

Datos del evaluado Datos del evaluador

Nombre: Jefe inmediato:

Fecha: Subordinado:

Departamento: Colega par

Marque con una X segin criterio Cliente:

ESCALA DE MEDICION

Siempre Casi siempre A veces Nunca Casi nunca
1 2 3 4 5

COMUNICACION

1.- Su jefe se comunica con facilidad y utiliza un | 10.- Llego puntual a mi trabajo

lenguaje amplio y fluido

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

2.- Se siente libre para conversar con su jefe 11.- Cumple con el horario de trabajo.

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

3.- Conversa con sus compafieros en el trabajo 12.- Tiene dificultad para realizar su trabajo
por falta de conocimiento.

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

4.- Le entrega la informacion suficiente en el | 13.- Considera que tiene los conocimientos

momento, para realizar bien su trabajo.

necesarios para realizar las actividades.
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1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

5.- La informacion se comparte con el resto del
equipo de trabajo.

14.- Trabaja sin interrupciones en su jornada
de trabajo

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

6.- Nuestros mecanismos de comunicacién son
adecuados.

15.- Persiste hasta que alcanza su meta fijada.

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

7.- Existe equidad en el acceso a la capacitacion

16.- Realiza sus actividades con dedicacion

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

8.- Conocemos nuestras fortalezas y debilidades

17.- Se considera responsable de las tareas
que le son asignados.

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

PUNTUALIDAD , CONOCIMIENTO

9.- Falta mucho a su trabajo

1 2 3 4 5

Elaborado por: Las investigadoras




Formato Jefe Inmediato

Tabla 18: Formato Jefe Inmediato
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FORMATO JEFE INMEDIATO

Datos del evaluado

Datos del evaluador

Nombre: Jefe inmediato:

Fecha: Subordinado:

Departamento: Colega par

Margue con una x segun criterio Cliente:

ESCALA DE MEDICION

Siempre Casi siempre A veces Nunca Casi nunca

1 2 3 4 5
INICIATIVA RELACIONES INTERPERSONALES

18.- Tiene iniciativa para realizar tareas.

27.- Entre compafieros se ayudan para resolver
problemas

19.- Puede emprender sus actividades sin que
nadie se lo indique.

20.- Puede trabajar sin la necesidad de estar
con otras personas

21.- Cuando llega a la cooperativa inicia
inmediatamente a realizar sus actividades

30.- Cuando comete errores en su trabajo sus
comparieros los critican.




65

CAPACITACION

22.- Las instancias de capacitacion estan bien
planteadas.

31.- Su jefe le informa peridédicamente si su trabajo
esta bien hecho.

23.- Los cursos de capacitacion le permiten
mejorar su trabajo

EQUIDAD DE SALARIO

24.- Considera que debe tener mas
oportunidad para capacitarse.

33.- Su trabajo esta bien pagado

25.- Los cursos de capacitacion van acorde
con sus interés

34.- Considera usted que es necesario contar con
un incentivo por su buen desempefio

26.- Existe equidad en el acceso de
capacitacion

1 2 3 4 5

Elaborado por: La investigadoras




Formato por pares
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Este formato permite detallar a través de frases el desempefio personal en el cual se describen de

forma general los aspectos positivos y negativos, acorde al rendimiento del empleado.

Tabla 19: Formato por pares

FORMATO POR PARES

Datos del evaluado

Relacion con el evaluado

Puesto Jefe inmediato

Apellidos y Nombres Subordinado

Fecha Colega (par)

Departamento Cliente:
Num. + -

Realiza lo que le ordenan 1

Mantiene un comportamiento correcto 2

El colaborador acepta criticas constructivas 3

Su rendimiento es adecuado cuando trabaja bajo presion | 4

Tiene dudas al momento de tomar una decision 5

Brinda un servicio adecuado 6

Reconoce sus errores 7

Conoce su trabajo 8

Esta dispuesto al cambio 9

Cumple con las actividades encomendadas 10

Se siente responsable del éxito o fracaso en la empresa | 11

Es timido 12

Mantiene limpio su oficina 13

Es dindmico 14

Hace adecuadas sugerencias 15

Reclama 16

Impone decisiones 17

Se le llama la atencion 18

Su personalidad es respetada 19

Elaborad

o por: Las investigadoras



Formato cliente

Tabla 20: Formato cliente

FORMATO CLIENTE

Datos del evaluado Relacién con el evaluado

Puesto Jefe inmediato

Apellidos y Nombres Subordinado

Fecha Colega (par)

Departamento Cliente:

NUam. Factores relacionados con el factor desempefio | Sl NO

1 ¢Posee una formacion profesional suficiente para
desempefiar el puesto?

2 ¢Existe un nivel adecuado de comunicacién entre
los colaboradores de la empresa?

3 ¢Se le reconoce al personal por el cumplimiento
de las tareas encomendadas?

4 ¢Las relaciones interpersonales en el trabajo son
adecuadas?

5 ¢La toma de decisiones en la empresa se realiza
acorde a la informacion recabada?

6 ¢El entorno fisico es acorde al puesto de trabajo?

7 ¢Existe compromiso de cambio por parte del
personal de la empresa?

8 ¢La calidad del trabajo cumple con las
necesidades y expectativas de los socios?

9 ¢Se posee flexibilidad al momento de aceptar los
cambios?

10 ¢Su trabajo requiere de una mayor escolaridad?

11 ¢Se guarda los respectivos cuidados y seguridad
al momento de efectuar los trabajos?

12 ¢Se cuida durante el proceso de ejecucion del
trabajo ya sus comparieros?

13 ¢Se esfuerza lo suficiente para realizar su trabajo?

14 ¢Existe interés por aprender nuevas cosas?

15 ¢Puede planear, controlar y ejecutar
adecuadamente sus tareas?

Elaborado por: Las investigadoras
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Formato de Autoevaluacion

Tabla 21: Formato Autoevaluacion

FORMATO AUTOEVALUACION

Datos del evaluado

Datos del evaluador

Nombre: Jefe inmediato:
Fecha: Subordinado:
Departamento: Colega par
Marque con una x segUn criterio Cliente:

ESCALA DE MEDICION

Siempre Casi siempre A \eces Nunca Casi nunca
1 2 3 4 5

1.- Puedo aplicar los conocimientos adquiridos en mi | 10.- Llego puntuala mi trabajo

formacion

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

2.- Ante problemas que surgen puedo actuar
constructivamente.

11.- Sé cudles son los progresos del departamento

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

3.- Que grado de disposicién tengo para aceptar
responsabilidades

12.- Siento la necesidad que exista cambios

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

4.- Debo supervisaral personal contantemente

13.- Somos flexibles frente a los cambios

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

5.- Necesito supervision solo en ciertos aspectos en
mi trabajo

14.- Que grado de capacidad tengo para solucionar
problemas

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

6.- Acepto las reglas establecidas en la empresa

15.- Puedo tomar decisiones que tiendan a la calidad
total

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

7.- Respecto a las indicaciones que me hacen mis
superiores

16.- Manejo mas de un problema con eficiencia

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

8.- Que grado de versatilidad tengo para desarrollar
otras actividades

17.- Bxiste un grado de colaboradores y entusiasmo
€on sus superiores

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

9.- Me adapto con facilidad a los cambios en la
empresa

18.- Comparto la misién y objetivos de la empresa

1 2 3 4 5

1 2 3 4 5

Elaborado por: Las investigadoras

68



69

FASE 11 SENSIBILIZACION
e Dar aconocer la importancia de la evaluacion.

En esta fase se explica a todos los empleados (evaluados y evaluadores) cual es el beneficio de la
evaluacién que se va a realizar ,para asi poder disminuir los nervios que existe entre los empleados,
debido a que cuando se realiza una evaluacion en muchas ocasiones piensan que es para reducir el
personal  pero esto no es cierto. En una reunion deberan explicar las razones, los objetivos, los
recursos que se van a utilizar y las politicas para evitar inconvenientes futuros en la evaluacion de
desempefio al final deberan realizar un check list donde los empleados responderan si han entendido

el propdsito de evaluar el desempefio.

CHECK LIST

SENSIBILIZACION EVALUADO

Nombres y Apellidos:

Cargo:

Fecha:

INSTRUCCIONES

Responder con la mayor sinceridad para no tener inconvenientes en el proceso de evaluacion de
desempefio de las cooperativas de ahorro y crédito...............ooevvvennnnn..
PREGUNTAS SI NO
1.- ¢;Conoce usted el objetivo de realizar una evaluacién de desempefio?
2.- ¢Usted cree que mejorara su desempefio si le realizan una evaluacién?
3.- ¢Laevaluacion de desempefio conceden ascensos, incentivos, premios?
4.- ¢Piensa usted que una evaluacion de desempefio le permite a si jefe inmediato
obtener informacion y dar mejoras para todo el personal?
5.- ¢El jefe de talento humano est& consciente de todos los factores a evaluar?
6.- ¢Las politicas de la evaluacion benefician a todo el personal?
7.- ¢Crees que es importante haber recibido una charla de orientacion antes de realizar
la evaluacion de desempefio?

8.- ¢Estas de acuerdo al participar en una evaluacion de desempefio?



FASE 111 EVALUACION

Proceso de Evaluacion.

A continuacién se detallara el proceso de evaluacion.

NO

Actividad
Saludo
Indicaciones de Ila
evaluacion

Establecer tiempo

Entrega de
formularios

Llenar el formulario
Verificar si todas las
preguntas estan
correctas

Retirar el cuestionario

Consultor procesa y
analiza los resultados
Entrega la
informacion al jefe de
RR.HH.

Tabla 22: Proceso de evaluacion

Descripcion
Extender un saludo de bienvenida a
los evaluadores.
Comunicar a los empleados la forma
en que van hacer evaluados.
Estar de acuerdo con el sistema de
evaluacion
Entrega de  instrumentos
realizar la evaluacion.
Llenar todas las preguntas o compas
En caso de hacer alguna pregunta
que ni este contestada entregar al
evaluado para que llene
Deberé estar con la firma y nombre
del evaluado
El consultor
informacion.
Dar a conocer al departamento los
resultados obtenidos de la
evaluacion.

para

debera procesar la

Elaborado por: Las investigadoras

Responsable

DEPARTAMENTO
RECURSOS HUMANOS
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Proceso de evaluacion de desempefio
Figura 6: Metodologia 360°

] EVALUACION DE DESEMPENO
MODELO DE EVALUACION
360 GRADOS

PROCEDIMIENTO FECHA DE
EJECUCION

Inicio

INndicaciones
de la
evaluacion

Establecer
tiempos

Entrega de formularios

Llenar el
formulario

Werificar si todas las
preguntas estan
contestadas

Si

Retirar el cuestionario o revisar
el sistema

Consultor/ Evaluador
Proceso y analiza los resultados

Entrega de informe al Jefe de
talento Humano

71

cODIGO
03
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FASE IV RECOLECCION Y REPORTEO DE DATOS.
e Recolecciény Analisis de Datos.

En esta fase el consultor debera recolectar rodas las encuestas 0 a su vez verificar el sistema para
procesar la informacién de esta manera se deberd realizar un informe individual de los empleados
que han sido evaluados, para poder conocer los errores y su vez las fortalezas de los evaluados,
posteriormente se debera entregar al jefe de talento humano para poder dar a conocer a los
evaluados los resultados y poder buscar medidas que ayuden a mejorar el rendimiento de cada uno

de ellos.

Si los evaluados cuentan con una calificacion no aceptable los resultados obtenidos servirdn para
realizar planes de capacitaciones y se entregara por escrito sus falencias para poder corregirlas,
servirh como evidencia del desempefio laboral que tiene el empleado. Y si la calificacion fue alta
servira para delegar un puesto de trabajo con mayor responsabilidad a su vez se podra otorgar un

aumento de sueldo, esto servirda como un incentivo.

FASE V RETROALIMENTACION.

Es de vital importancia realizar una retroalimentacion debido a que de nada servird realizar una
evaluacion de 360° si no se da a conocer los resultados a los evaluadores, esto sirve para que los
empleados valoren los resultados obtenidos en su evaluacion y asi poder corregir los errores que

han sabido tener y poder tomar medidas de crecimiento.

En la actualidad el modelo de evaluacion 360° es el instrumento mas utilizado para evaluar el
desempefio laboral de los empleados, debido a que proporciona informacion relevante sobre el
rendimiento, las habilidades y destrezas del personal dentro de la organizacion, es por ello que las
Cooperativas de Ahorro y Crédito deben realizar una evaluacion (semestral o anual), para realizar

una revision sobre el desempefio laboral de los empleados.



RETROALIMENTACION

a. Junta con el
equipo de trabajo.

b. Junta conel
equipo de trabajo.

c. Establecer el
proceso de
manera
presencial y
personal.

d Se
especifico.

e. Llevaacabo
la
retroalimentacion
de manera
periddica.

f.  Establecer el
feedback como un
proceso
sistematizado.

g. Haz énfasis
en lo que el
colaborador
puede cambiar o
mejorar.
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Figura 7: Pasos de la Retroalimentacion

EXPLICACION

Es importante que durante el afio laboral recopiles informacion y resultados
parciales de cada uno de tus colaboradores para conocer su desempefio a lo
largo del periodo. De esta manera al momento de la junta de revision tendras
bases sélidas para conocer cual ha sido el comportamiento de tu empleado y
sus avances en la consecucion de metas y objetivos asi como en las
competencias mostradas.

Un paso esencial en este proceso es que tanto td en tu posicion de jefe como
tu subordinado conozcan y tengan claras las metas y expectativas que se
tienen de su desempefio, esto permitirda que la retroalimentacion sea mas
objetiva y realista. Asegurate de que las metas sean especificas, medibles,
alcanzables, orientadas a resultados y determinadas en un periodo de tiempo,
de igual manera que estén disefiadas acorde al puesto de trabajo y alineadas a
los objetivos estratégicos de la empresa.

Si bien es cierto que la tecnologia facilita muchos procesos dentro de las
empresas, en este caso en particular es recomendable que de ser posible las
sesiones se realicen de manera presencial para que al compartir la informacion
con la otra persona esto pueda hacerse de frente y conociendo sus reacciones,
esto brindard més confianza y aumentard la efectividad del proceso.

Busca que todo lo que se revise en la reunion esté acompafiado de ejemplos y
de informacion validada para que no quede espacio para la duda o los malos
entendidos. Es esencial que manejes una comunicacion asertiva y directa para
que el mensaje sea entregado de la mejor manera y se cumpla el objetivo de
fomentar una mejora continua en el desempefio de tu colaborador.

Recuerda que el proposito fundamental de la evaluacion de desempefio y la
retroalimentacion es fomentar la mejora y el aprendizaje continuo, por esto es
recomendable que aunque en tu organizacion se programe de manera anual
este proceso procures tener comunicacion continua Yy retroalimentar a tu
personal en periodos mas cortos de manera que puedas tener un panorama
mas amplio de lo que esta sucediendo y corregir el camino en caso de que
haya algo que no esté funcionando a tiempo.

Contar con una herramienta tecnoldgica para llevar a cabo tu sistema de
evaluaciones de desempefio y tener la informacion mas completa para otorgar
un feedback a tus colaboradores es una manera de hacerlo mas efectivamente
e integral.

El principal objetivo del feedback es maximizar el potencial de tu talento
humano, generar un aprendizaje y mejora continua, por esto debes cuidar que
el enfoque de la junta sea siempre buscando la manera de que la persona
mejore sus competencias y encuentre sus areas de oportunidad en las que
puede trabajar. Los resultados tanto de la evaluaciéon como de la junta de
retroalimentacion pueden ser la base para definir el plan de aprendizaje y
desarrollo para el empleado, conocer sus oportunidades de crecimiento laborar
y recompensarlo por sus logros.
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FASE VI PLANES DE MEJORA

Identificadas las falencias es necesario realizar planes que ayuden a mejorar el rendimiento laboral

de los empleados, en base a los resultados obtenidos para ello es necesario seguir los siguientes

pasos.
Objetivos.- Fijar los objetivos que quiere realizar en un tiempo determinado.
Acciones.- Son todas las tareas que ayudaran a cumplir con el objetivo pueden ser uno o varios.

Recursos.- Es muy importante fijar el valor que constara realizar dicha tarea para mejora los puntos

débiles encontrados.
Tiempo.- Establecer el tiempo que durara realizar las tareas.

Responsable.- Es la persona encargada de la tarea, la cual se encargara de vigilar que cumplan con

los plazos establecidos para la ejecucion de la tarea y de su seguimiento.

Tabla23: Plan de mejora

Objetivo Acciones Recursos Tiempo Responsable
Mejorar la | Distribuir bien los | Para el desarrollo | Contar con | Departamento de
infraestructura de | espacios de cada | de esta tarea se | areas seguridad y salud

acierdo con las area para tener necesitard& 12.000 | adecuadas en | ocupacional

necesidades de los | instalaciones dolares el 2019

empleados. adecuadas.

Realizar ~ programas | Evaluar a  los | Elaborado por: Departamento de
de desarrollo | empleados para | Las investigadoras Recursos
personal para los | identificar sus | 300 dolares 2 afos Humanos
empleados. fortalezas

Elaborado por: Las investigadoras
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12 IMPACTOS
La investigacion se sustenta en un andlisis técnico de los impactos que en las diferentes areas o
ambitos que genere el proyecto en el contexto del mismo. Para el presente andlisis de impactos, se

ha empleado lo siguiente:

Se determina varias areas 0 ambitos generales en las que el proyecto influira positiva o

negativamente; en el presente proyecto se ha determinado las areas técnicas y econémicas.

Se selecciona un rango de niveles de impacto positivos y negativos de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 24: Ponderacién de los impactos positivos y negativos

-3 Impacto alto Negativo
-2 Impacto medio Negativo
-1 Impacto bajo Negativo
0 No hay Impacto

1 Impacto bajo Positivo

2 Impacto medio Positivo
3 Impacto alto Positivo

Elaborado por: Las investigadoras
Impacto Econémico

Tabla 25: Impacto Econémico

Nivel de Impacto GRADOS
3(-2|-1{0|1|2 |3
Liquidez Empresarial X
Generacion de empleo X
Incentivos X
Subtotal 2 6
Total 8

Elaborado por: Las investigadoras
e Total, de impacto econémico = 8/3
e Total, de impacto econémico = 2,6

e Niwel de impacto econémico = Medio Positivo
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Con la correcta utilizacion de los recursos econdmicos se proveera a los empleados y trabajadores
de la empresa mejores oportunidades de crecimiento profesional, en donde se impulse el trabajo
productivo y organizado, eliminando el desperdicio de tiempo y dinero, redundara en el ahorro de
recursos que se pueden canalizar para el mejoramiento del servicio, alcanzando los estandares de

calidad requeridos, que desemboque en un servicio de calidad a los usuarios.

En el presente proyecto de investigacion las cooperativas de ahorro y crédito del segmento 3
beneficiard econdmicamente a la institucion y por otra parte a los socios que visiten el lugar
otorgandoles servicios de calidad a los clientes, la institucion financiera podrd cubrir todas sus

obligaciones porque tendra una liquidez positiva.

Las utilidades generadas por el proyecto estardn destinadas directamente en gran parte a la
reinversion, en la ampliacién de las sucursales; sea esta en equipos, infraestructura u otra inversion

que vaya en beneficio del crecimiento de estas instituciones financieras.

IMPACTO TECNICO

Tabla 26: Impacto técnico

Nivel de Impacto Grados

3 -2 -1 0123

Instrumento de X

evaluacion

Evaluaciones periodicas X
Toma de decisiones X
Subtotal 43
Total 7

Elaborado por: Las investigadoras

e Total, de impacto econémico = 7/3

e Total, de impacto econémico = 2,3

e Niwel de impacto econémico = Medio Positivo
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Existe un impacto medio positivo, mediante la cual obtendremos un instrumento de evaluacion del
talento humano de las cooperativas de ahorro y crédito que en un futuro se utilizara para

investigaciones Yy organizaciones que deseen mejorar la eficiencia y eficacia de sus empleados.

13 PRESUPUESTO PARA LA ELABORACION DEL PROYECTO
Tabla 27: Presupuesto

RECURSOS PRESUPUESTO PARA LA ELABORACION
DEL PROYECTO
Cantidad = Caracteristica V. V. Total
Unitario
Equipos
Laptop 1 Equipo 900 900
Impresora 1 Equipo 600 600
Flash Memory 1 Dispositivo 12,50 12,5
Investigacion de
campo
Transporte 150 Transporte 0,3 45
Alimentacion 60 Comida 2,5 150
Materiales y
Suministros
Resmas Papel bond | 15 Suministros 3,50 52,5
A4
Esferos 15 Suministros 0,45 6,75
Sub Total 1766,75
Imprevistos 10% 176,675
Total 1943,425

Elaborado por: Las investigadoras
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones

» Mediante la investigacion bibliografica se analizd los diferentes modelos de evaluacion de
desempefio laboral que existen segin varios autores, las mismas que son importantes para
una buena evaluacion, en la investigacion se define sus ventajas y desventajas, determinando
que el proceso de evaluacion por competencia 360 permite la evaluacion profunda tanto
interna  como externa, evaluando su conocimiento, experiencia, habilidad, aptitud, vy
actitudes para asi predecir el nivel de desempefio que tendra el trabajador en caso de ser
contratado.

> Mediante los resultados de las entrevistas a las instituciones financieras se determind que las
Cooperativas de Ahorro y Crédito del segmento 3 no cuenta con una herramienta que
permita evaluar el desempefio de los empleados no permitiéndoles a mejorar los resultados
de los recursos humanos de estas instituciones financieras y a través de la entrevista
realizada a las cooperativas de ahorro y crédito del segmento uno se puede utilizar como
referencia de los grandes resultados que se obtiene al contar con un modelo de evaluacion de
desempefio 360°.

> El modelo de seleccion por competencia 360° sera de mucha utilidad e importancia para las
cooperativas de ahorro y crédito, en la propuesta se detallo el perfil profesional y
caracteristicas necesarias, de acuerdo a los resultados de la entrevista para realizar la
evaluacién las mismas que deben ser cumplidas por la institucion y los candidatos al cargo.

Recomendaciones

> Considerar la fundamentacion tedrica de esta investigacion para conocer conceptos de cada
proceso que interviene en el modelo de evaluacion de desempefio por competencia, la
misma que se propone por los beneficios que brinda y tiende a mejorar el nivel competitivo
en los mercados financieros.

» Todas las instituciones financieras deben contribuir al incremento de conocimiento de los
estudiantes que soliciten informacion con fines educativos, los cuales tienen intenciones de
mejorar ciertas falencias que hay dentro de los diferentes sectores financieros.

> Implementar el modelo por competencia 360, de acuerdo a las necesidades de la institucion,
y por ende capacitar al personal de Talento Humano con todos los recursos necesarios,

considerando los formatos de cada proceso de evaluacidn establecidos en la propuesta
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16. ANEXOS

Anexo 1

DATOS PERSONALES

S

Nombres y apellidos: Veintimilla Ruiz Jirma Elizabeth
Fecha de nacimiento: 13 noviembre de 1984

Cedula de ciudadania: 050296958-7

Estado civil: Soltera

Numeros telefonicos: 09984555994

E-mail: jirma.veintimilla@ utc.edu.ec

2.- ESTUDIOS REALIZADOS

Nivel secundario: Colegio “Victoria Vascones Cuvi’

Nivel superior: Escuela Politécnica del Ejercito

3.- TITULOS

Pregrado: Ingenieria Comercial

Suficiencia en el idioma ingles

Titulo/grado de posgrado: Magister en Gestion de Empresas Mencion PYMES
4.- EXPERIENCIA LABORAL......coii s e
. * MUTUALISTA PICHINCHA - Institucién financiera para la vivienda

Cargo: Asistente de Negocios
. « CACPECO LTDA - Cooperativa de Ahorro y Crédito de la Pequefia Empresa de
Cotopaxi.

Cargo: Asistente De Servicios Financiero
. « BANCO DEL LITORAL - Institucion Financiera sucursal Latacunga

Cargo: Cajera

MSc. Veintimilla Ruiz Jirma Elizabeth
C.1. 050296958-7
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Anexo 2

HOJA DE VIDA
DATOS PERSONALES
NOMBRES.: Silvia Alexandra
APELLIDOS: Alajo Tumbaco
C.L 0503966764
ESTADO CIVIL: Soltera
FECHA DE NACIMIENTO: 14/09/1993
NACIONALIDAD: ecuatoriana
DOMICILIO: Latacunga
PROVINCIA: Cotopaxi
TELEFONO: 0988311292
CORREO: silvis.alexita93@ gmail.com
ESTUDIOS REALIZADOS
PRIMARIA: Escuela Dr. Cesar Suarez Salazar
SECUNDARIA: Colegio Técnico Sigchos
SUPERIOR: Universidad Técnica de Cotopaxi

TRABAJOS DESEMPENADOS:
Gobernacion de Cotopaxi (Actualmente)

CURSOS REALIZADOS:

= Suficiencia de Idiomas Inglés Universidad Técnica de Cotopaxi
= Foro empresarial imagen Corporativa y Responsabilidad Social
= Bolsa de Valores y su Funcionamiento

= Seminario de Planificacion Estratégica
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Anexo 3

DATOS PERSONALES

NOMBRES: Mari Anabel

APELLIDOS: Yanez Yanez

C.l 1722493523

ESTADO CIVIL: Soltera

FECHA DE NACIMIENTO: 6 de mayo de 1991
NACIONALIDAD: ecuatoriana

DOMICILIO: Machachi

PROVINCIA: Pichincha

TELEFONO: 0980406005

CORREOQO: anabelyanez19@ gmail.com

ESTUDIOS REALIZADOS

PRIMARIA: Unidad Educativa Marino Negrete
SECUNDARIA: Colegio Nacional Machachi
SUPERIOR: Universidad Tecnica de Cotopaxi

TRABAJOS DESEMPENADOS:
Asistente de ventas

CURSOS REALIZADOS:

= Suficiencia de Idiomas Inglés Universidad Técnica de Cotopaxi
= Foro empresarial imagen Corporativa y Responsabilidad Social
= Bolsa de Valores y su Funcionamiento

= Seminario de Planificacion Estratégica



Anexo 4

Arbol de problemas

Arbol de Problemas

Efecto

Problema

Causa

Baja rendimiento en el
personal

Toma de decisiones
incorrectas.

T

T

Falencias en el control
de actividades

DESCONOCIMIENTO DE UNA HERRAMIENTA DE EVALUACION

l

l

Incorrecta distribucion en
los puestos de trabajo.

No Evalian el desempefio

Falta de una herramienta
integral de evaluacion de
desempefio laboral.

Anexo 5

Sector

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

Cooperativas de Ahorro y crédito del Segmento 3

Razén Social

Segmentacion
al 31-dic-
2016/Niveles

COOPERATIVA. DE AHORRO Y 3
CREDITO SUMAK KAWASAY LTDA.
COOPERATIVA. DE AHORRO Y 3

CREDITO SIERRA CENTRO LTDA.

COOPERATIVA. DE AHORRO Y 3

CREDITO VIRGEN DEL CISNE

COOPERATIVA. DE AHORRO Y 3
CREDITO EDUCADORES PRIMARIOS

DEL COTOPAXI.
COOPERATIVA. DE AHORRO Y 3
CREDITO ANDINA LTDA.

Fuente: Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, 2017
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Anexo 6

Sector

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

COOP-SFPS

Cooperativas de Ahorro y crédito del Segmento 1

Razdén Social

COOPERATIVA DE AHORRO
CREDITO CACEC

COOPERATIVA DE AHORRO
CREDITO 29 DE OCTUBRE
COOPERATIVA DE AHORRO
CREDITO OSCUS

COOPERATIVA DE AHORRO
CREDITO CHIBULEO
COOPERATIVA DE AHORRO
CREDITO EL SAGRARIO

85

Segmentacion
al 31-dic-
2016/Niveles
3
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Anexo 7

Entrevista dirigida a las cooperativas de ahorro y crédito del segmento tres

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE COMERCIO

Objetivo del trabajo de investigacion

Proponer un Modelo de evaluacion de desempefio del talento humano que més se ajuste a las

necesidades de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Latacunga del segmento tres.

Instrucciones Generales

Lea detenidamente cada una de las preguntas y responda de acuerdo a su criterio.
Conteste las preguntas no deje ninguna sin respuesta, la informacion serd utilizada Unicamente por
las investigadoras.

ENTREVISTA

1.- ¢Usted cree que la infraestructura, la tecnologia, los espacios adecuados; favorecen un
mejor desempefio laboral?

2.- ¢Piensa que el Capital humano esel recurso mas importante para el éxito de una
Institucion?

3.- ¢Existe una politica 0 norma en lo que se refiere a potencializa al talento humano como
elemento dinamico de desarrollo y factor de crecimiento?

Sefiale por qué:
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3.- ¢(Existe una politica 0 norma en lo que se refiere a potencializa al talento humano como
elemento dinamico de desarrollo y factor de crecimiento?

Sefiale por qué:

4.- ¢Considera usted que es importante incentivar a la gestion del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito para que puedan desempefiar mejor sus funciones?

5.- ¢Cree gue la comunicacion que existe entre el departamento humano con los empleados es
la adecuada para el cumplimiento de las metas y objetivos de la Organizacion?

6.- ¢En la Institucion realizan capacitaciones acordes a los puestos de trabajo?

7.- ¢El personal de las cooperativas de ahorro y crédito han tenido experiencias antes de
trabajar en su noble institucion?

8.- ¢ En la Institucion existe un Modelo de Evaluacion del Talento Humano?

9.- ¢ Cree usted que es importante contar con un Modelo de Evaluacion de Desempefio?

Sefiale por qué:
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10.- ¢Estaria de acuerdo en implementar un Modelo de evaluacién del desempefio al
personal?

Sefiale por qué:

GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo 8

Respuestas de la entrevista realizada a las cooperativas de ahorro y crédito

PREGUNTAS

1.- ;Usted cree que la
infraestructura, |la
tecnologia, los
espacios  adecuados;
favorecen un mejor
desempeno laboral?

1- ;Piensa que el
Capital humano es el
TECIrs0 mas

importante para el
éxito de uma
Institucion?

COOPERATIVADE
AHORRO Y CREDITO
ANDINA

El enfomo fizico laboral
constitove wn  elemento
findamental e el
rendmuento v desarollo de
laz faress diamas en la
compania. Ademas, mflye
en 3 relacion  enfre
compatieros y Ia saiud fisica
y mental del empleado.

El talento humano es el
capital mas mmportante de
cualquier orgamizacion, s la
pieza  findamental para
mmplementar Las estrateias
de negocio v alcanzar las
mefas propuestas por esta
mstitucion financiera

COOPERATIVADE
AHORROY
CREDITO SIERRA
CENTRO

Los puestos de trabajo va
gan  comparfidos o
ndividuales, abiertos o
cemados, deben ser
pensados v disefiadoy
temiendo en cuenta el
benestr  de los
empleados v Ia cultura v
los objefrvos
COporativo.

El personadl & m
elemento il
Importans  en  uma
OIZANLZaclon il
solamente desde el punto
de vista productivo smo
tambien social yva que
gste debe brndar m
mecanismo de - apoyo
donde 32 encamme al

cumplmients v L2
safisfaccion de
propositos pautados por

la orgamizacion.

COOPERATIVA
DE AHORRO Y
CREDITO CACEC

51 porque el espacio
debe  austarse en
tamafio a la necesidad
de Ia labor, tener silla
Ergondmica,

escritono apropiado v
fincional,  estos
recmsos  pueden
mflur de  forma
pitiva  en  la
productividad v
motrvacion.

El recurso lnmano de
las cooperativas son
la clave para el exto
ples pemuten
alcanzar los objetivos
planteados por la
mstitucion.

COOPERATIVADE
AHORRO Y CREDITO
SUMAK KAWASAY

Es  prmordal que la
mirzestruchra  reflee I
personalidad de la empresa
31 forma de ser, comunicar,
orgamizar y relacionarse; las
metalaciones deben contar
con elementos fisicos como
temperatra & lummacion
adecuadas, confrol de nudo y
are fieaco, no  obstante,
colores v tamarios afines a la
Imagen Ccoporaiva  som
esencrales.

Es el capital principal, el cual
posee  habildades v
caracteristicas que I dan
vida, movimiento v accion a
toda Ia cooperativa.
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COOPERATIVADE
AHORRO Y CREDITO
VIRGEN DEL CISNE

Claro que 31 son zspectos
basicos para el bienestar
del empleado.

Es el recurso primordial en
la Cooperativa porque sm
glls, no exmstera la
cooperativa.



J-  Existe uma
politica o norma en lo
que se refiere a
potencializa al talento
humano COmo
elemento dinamico de
desarrollo y factor de
crecimiento?

Sefiale por qué:

4.- ;Considera usted
que es importante
incentivar a la gestion
del talento humano de
la Cooperativa de
Ahorro v Credito
pira que puedan

desempefiar  mejor
sus funciones?

5- Cree que la
comunicacion  que
existe  emtre el
departamento

humano con los
empleados es  la

adecnada para el
cumplimiento de las
metas y objetivos de
la Organizacion?

6.- ;En la Institucion
realizan
capacitaciones
acordes a los puestos
de trabajo?

7.- ;El personal de las
cooperativas de
ahorro y crédito han
tenido  experiencias
antes de trabajar en
su noble institucion?

.- ;En la Institucion
existe un Modelo de
Evalnacion del
Talento Humano?

9.- ;Cree usted que es
importante  contar
con un Modelo de
Evaluacion de
Desempefio?

Sefiale por queé:

La Cooperativa de hormo y
medito cuenta con W
sistema que beneficia a los
asesores comerciales debido
2 que cumplen con €] % de
captar mievos clientes v con
€l % de morosidad.

Para conseguir un lfo nivel
de rendimignto v
compromise, los  lideres
deben preocuparse por el
bienestar  satisfaccion de
suz colaboradorss, de lo
contranio los resultados no
van a 327 los esperados.

Loz  verdaderos lideres
dehen mantener un dialogo
constante o 513
colaboradores,  inferesarse
por  su desempefio,
avudarles a  resolver
problemas v aprender a
conocerlos mejor.

El gerente de la cooperativa
busca temas amphos que
gharquen a todas las
actividader que realizan
para poder capacitar a todo
el perzonal

51 tode el persomal que
dezempefia sus funciones
tiene experiencia.

No

51, porque se podria buscar
gltemativas de  desarrollo
tanto para la institucion
como para el personal.

Solo con los ssesores
comerciales z& le otorga
ma cantidad extra al
suldo por captar nuevos
clientez.

Es importante porque e3
un factor clave para el
mejor desempefio.

La commicacion es la
esencia de la actividad
organizativa  y &3
mprescindible para su
buen  fimcionamiento,
[PEIO B VATIAS OCASIONES
la  mformacion  se
distorsiona.

Laz Capacitaciones que
32 Imparte en las
cooperativas de ghorro ¥
crédifo son en forma
general, buscamos tenas
que realcé a fodo el
personal, esa ex la
esfrateria que hemos
utilizado actualmenta.

51 hay personas que ya
llevan afios trabajando
aqui ¥ para los nuevos
empleados &3 como
politica que deben tener
EXPETIENCIA.

No

51, porque &= tendria un
Tespaldo de las acciones
que s VR 2 tfomar
despues  de  mma
evaluacion.

A los empleados que
realicen ofras extras
2 les concede wn
porcentaje para
Incenfivarlos v que
trabajen a conclencia
v 2 los asesores de
negocio  de  igual
manera.

Mantener empleados
satizfechos hace que
extos 4 U ver e
ocupen  mejor  de
mussfros  megoclos,
pero muchas veges no
nos enfocamos en
realizar eso.

Una buena
COPMIMICACION M2jora
la competitividad de
la organizacion, pero
es my difiel que los
nuevos empleados ze
adapten alos cambios
del enfomo, en esos
casos hemos temdo
aleumos problemas.

No Cada zeiz mases
3¢ |z capacita a todo
el persomal com
capacitadorez  que
tienen experiencia en
¢l dmbito financiero.

Uno de los requisitos
que la cooperativa
tiene para solicitar
personal e la de
obtener  experiencia
par 1o menos un afio.

No

51 porque un modelo
de evaluacion ze rige
2 evaluar valga la
redundancia todos los
factores que asocia al
empleado, buscando
altemativas de
mejora.

A los asesores que curaplen
con la meta establecida se le
paga ma cuoa aparte del
sueldo que perciben.

Como Iiderss de nuesta
cooperativa  debemos  ser
capaces de motvar 2 log
empleados para que ellos s2
sientan comprometidos con

zu labor.

La comunicacion entre los
miembroz de la orgamizacion
2 veces se vuelve muy intensa
por diferentes criterios que
tiene cada uno, es wm poco
difical llegar & un acuerdo.

Loz departamentos son los
que zolicitan capacitaciones
acordes 2 la necesidad que se
presents.

8

No

51, Porgue es una herramienta
clave que fortalecerd al drea
de talento humano.
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No contamos con ninguna
politicg com lo que ze
refiera a potencializar a
nuestros empleados.

51 es importante para
poderles exigir en suz
labores diarias.

En la cooperstiva la
COMMImICACion que 3e dicta
&5 enfre jefe 2 subordinade
en el departamenfo de
talento humano se dictalas
ordenes 2 las
responsabilidades 2 cada
.

No

51 todo el personal que
labora aqui en la
nstitucion cuenta con la
experiencia debida para
desempefiar sus labares.

No

SL, porque com mayor
seeuridad v
responsabilidad se optaria
por  tomar  decisiones
acordes 2 los resultados.
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10.- ;Cree usted que Si porque seriz muestra El geremte de 1z 51 Porque lox S SL pues serh uma
el merente estaria de ventaja compefitiva que cooperativa es  ma resultados que Como le  menciono hemramienta que  me
acuerdo en ayudara al fortalecimiento persona razomable que obtengamos despufs  anferiormente un instromento beneficia tanto a mi como
implementar un de los empleados. escucha las superencias de una evaluacidn servira como pguia para la &l personal

Modelo de evaluacion por pate de  sus bemeficiaran a fodos  evaluacion atodo el personal

del desempeno al empleados v como no &1 los que conformamos

personal? hablamos de wn modelo la Cooperativa de

Sefiale por qué: de  evaluaciin que Ahorro v crédito.

beneficiara tanto en los
resultados  econdmicos
como en el desempedio
de sus empleados.

Anexo 9

Entrevista dirigida a las cooperativas del segmento uno

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE COMERCIO

Objetivo del trabajo de investigacion

Proponer un Modelo de evaluacion de desempefio del talento humano que mas se ajuste a las

necesidades de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la ciudad de Latacunga del segmento tres.
Instrucciones Generales

Lea detenidamente cada una de las preguntas y responda de acuerdo a su criterio.
Conteste las preguntas no deje ninguna sin respuesta, la informacion serd utilizada Unicamente por
las investigadoras.

ENTREVISTA

1. ¢La cooperativa utiliza un modelo de evaluacion de desempefio para sus empleados?
Si, No ¢Cual es?

2. ¢Cada que tiempo evallan el desempefio de sus empleados?
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3. ¢Queé acciones toma usted, después de realizar una evaluacion?

4. Segun la dltima evaluacion que realizo usted a sus empleados que porcentaje de
cumplimiento promedio obtuvo en el presupuesto.

5. ¢Qué ventajas considera usted que le brinda el modelo de evaluaciéon que la
cooperativa utiliza?

GRACIAS POR SU COLABORACION



