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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la gestion del talento humano que
utilizan las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana, mediante la aplicacion de
encuestas dirigidas a los representantes legales para el mejoramiento del desempefio laboral a
través del disefio de un modelo de gestion, el cual nacio frente a la problematica de conocer
como aplican la gestion del talento humano en las cooperativas, tales como en los procesos de
reclutamiento y seleccién del personal, las formas de contratacion e induccion, los planes de
capacitacion ya establecidos, las formas de compensacion y el proceso de evaluacion de
desempefio; estos datos facilitaron un resultado muy eficiente para concluir con el objetivo
propuesto. Con la finalidad de cumplir este propdsito se empled la investigacion cualitativa -
descriptiva, bibliografica y formativa, los métodos inductivos y analitico. Para el desarrollo de
esta investigacion se tomo a todas las COAC existentes en el canton La Mana por lo tanto se
aplicé una encuesta a todos los gerentes de cada una de las entidades con el fin de obtener
informacion suficiente para determinar como es aplicada la gestion del talento humano. Se
concluye que en las doce COAC del Canton La Mana se realizan capacitaciones siendo éstas
mensual, trimestral y semestral, las mismas que son impartidas por las empresas consultoras
y el Departamento de RR. HH tomando en cuenta las necesidades de capacitacion como; la
especializacion de los puestos de trabajo, trabajo en equipo, atencion y servicio al cliente y el
uso de nueva tecnologia para establecer niveles de cumplimiento. Frente a los resultados
expuestos se plantea como propuesta el disefio de un modelo de gestion de talento humano
por competencia para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del cantén La Mana
provincia de Cotopaxi, los componentes a desarrollar dentro de la propuesta como parte del
modelo antes mencionado es el reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion, motivacion
y evaluacion a través de las cuales se conoce habilidades y destrezas indispensables para el
desarrollo empresarial, permitiendo de esta manera fomentar un desarrollo integral de cada
uno de los procesos en el area de talento humano, prevaleciendo el desarrollo sistémico en sus
colaboradores en base a sus experiencias para alcanzar un mayor grado de eficiencia en la
entidad financiera.

Palabras claves: Gestion, talento humano, cooperativas.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the management of human talent used
by savings and loans cooperatives in La Man4, through the application of surveys aimed at
legal representatives for the improvement of work performance through the design of a
management model, which was born in the face of the problem of knowing how to apply
human talent management in cooperatives, such as in the processes of recruitment and
selection of personnel, hiring and induction, training plans already established, forms of
compensation and the performance evaluation process; these data facilitated a very efficient
result to conclude with the proposed objective. In order to fulfill this purpose, qualitative -
descriptive, bibliographic and formative research, inductive and analytical methods were
used. For the development of this research, all the existing SALCs in La Mana were taken,
therefore a survey was applied to all the managers of each one of the entities in order to obtain
sufficient information to determine how the management of the human talent is applied.

It is concluded that in the twelve SALCs of La Man4, training sessions are conducted
monthly, quarterly and semesterly, the same that are taught by the consulting firms and the
Human Resources Department taking into account training needs such as; the specialization
of jobs, team work, customer service and attention and the use of new technology to establish
levels of compliance. In view of the results presented, the proposal is to design a human talent
management model by competition for the Sumak Kawsay Savings and Loans Cooperative in
La Man4, province of Cotopaxi, the components to be developed within the proposal as part
of the model aforementioned is the recruitment, selection, induction, training, motivation and
evaluation through which essential skills for business development are known, allowing in
this way to foster an integral development of each of the processes in the area of human
talent, prevailing systemic development in its employees based on their experiences to
achieve a greater degree of efficiency in the financial institution.

Keywords: Management, human talent and cooperatives.
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1. INFORMACION GENERAL

Titulo del Proyecto: Gestion del talento humano en las cooperativas de
ahorro y crédito del canton La Mana, provincia de
Cotopaxi, afio 2018.

Fecha de inicio: Octubre 2018

Fecha de finalizacion: Agosto 2019

Lugar de ejecucion: Cantdén La Mana, provincia de Cotopaxi
Unidad Académica que auspicia: Facultad de Ciencias Administrativas
Carrera que auspicia: Ingenieria Comercial

Proyecto de investigacion vinculado:

El presente proyecto esta vinculado al proyecto macro de la carrera titulado “Gestion de las
Pymes en el cantén La Mand”, y sub proyecto “Gestion del Talento Humano™.

Equipo de Trabajo:

El equipo de trabajo esta constituido por la docente tutora Ing. Mayra Valencia (ver anexo 1),
las investigadoras responsables: Rosmery Garcia (ver anexo 2) y Vilma Vega (ver anexo 3) al
cual se adjuntan hoja de vida.

Area de Conocimiento: Administracion, negocios y legislacion
Linea de investigacion: Administracion y economia para el desarrollo humano y social.

Sub lineas de investigacion de la Carrera: Comercio y administracién de empresas

2. DESCRIPCION DEL PROYECTO

El presente proyecto pretende dar una alternativa de solucion al proceso de gestion de talento
humano en las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana, a través de un modelo de
gestion que permita mejorar la situacion actual, en bien de las COAC y de su personal.

Para lograr este objetivo se realizo la identificacion de las COAC para la aplicacion de
encuestas dirigidas a los gerentes de las mismas, para determinar como administran cada uno
de los componentes de la gestion de personal, lo que permitié conocer su situacion actual.

Dentro de este proyecto los beneficiarios directos son las 12 cooperativas de ahorro y crédito
y sus directivos, asi como sus empleados y socios, a su vez, los beneficiarios indirectos
constituyen la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (SEPS) al fortalecer su
organismo, los habitantes del canton La Mana y entidades del Estado con la recaudacion de
impuestos.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

La Gestion de Talento Humano se ha convertido en una ventaja competitiva para las empresas
modernas, una correcta gestion facilita a la empresa y establece en los colaboradores de
manera estratégica un efectivo desempefio en las actividades y responsabilidades
encomendadas; su enfoque aporta a que las personas al cumplir con sus tareas marquen el

funcionamiento del cargo asignado y por ende el desarrollo de la empresa.

El estudio de la Gestion de Talento Humano en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del
canton La Mand es importante ya que analiza los procesos administrativos de forma
estratégica dentro de su direccionamiento como gestién, constituyéndose para la empresa una
mejora continua debido a la competitividad que se vive actualmente, permitiendo a las

organizaciones enfocarse en sus colaboradores.

Una vez recabada informacion de las fuentes primarias y secundarias se propone el disefio de
un modelo de gestion de talento humano que permita el mejoramiento de la calidad de los
procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, capacitacion y evaluacion de
desempefio de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana, ya que al contar con
un documento plasmado de manera formal ayudara a identificar, controlar y solucionar
deficiencias referentes a la administracion del personal, por tanto, los modelos de gestion son
el soporte en cada una de las &reas en donde se ha desencadenado una necesidad de contar con
una herramienta de recursos humanos adecuada a los requerimientos organizacionales, por lo
cual se incentiva la busqueda de modelos propios, autdctonos, reflejando las peculiaridades de

la empresa ajustada a la cultura organizacional y a la cultura del pais.

Con la aplicacion de la investigacion se obtendra informacion concerniente a la situacion
actual de la gestion de talento humano llevada a cabo en las cooperativas de ahorro y crédito
del cantén La Man4, asi también se destacé la importancia que tiene un modelo de gestién que
servira como guia para estas organizaciones y como fuente para futuras investigaciones de
similar estructura, constituyéndose en un banco de datos y un aporte de la Universidad
Técnica de Cotopaxi, de igual manera se contribuira al mejoramiento de las funciones propias
de la administracion de recursos humanos para el desarrollo eficiente de las actividades que

desempefia el personal que labora en cada institucion.



Entre los impactos més relevantes de esta investigacion esta el correcto reclutamiento y
seleccion de personal lo cual aumentara la productividad de las cooperativas al contar con
profesionales iddneos y capacitados para cada una de las areas a ocupar, el desarrollo de este
proyecto permitié ademas a los futuros administradores a tener una vision real de cdmo
funcionan las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana en cuanto a la gestion de
talento humano, y cuan importante es la implementacién de un modelo de administracion de
éstos recursos serviran de soporte para la toma de decisiones y el planteamiento de estrategias
que contribuyan al desarrollo econémico de éstas instituciones, asi como también evaluar el

cumplimiento de las rutinas de trabajo aumentando la eficiencia de los empleados.

La presente investigacion tiene como beneficiarios directos a las cooperativas de ahorro y
crédito del cantén La Man4, los empleados, directivos y socios; como beneficiarios indirectos
a la poblacion en general, la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria y entes del

gobierno.

4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
4.1. Beneficiarios directos

Los beneficiarios directos del proyecto son:

e 12 cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
e 82 empleados
e 69,711 socios

e 37 directivos
4.2. Beneficiarios indirectos
Los beneficiarios indirectos constituyen:

e Superintendencia de Economia Popular y Solidaria.
e 42.216 habitantes del cantén La Mana.
e Entidades del Estado (SRI, Municipio y Cuerpo de bomberos)



5. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el inicio del siglo XXI el mundo empresarial empez6 a hablar de gestion, los desafios
impuestos por la globalizacion de los mercados y la internacionalizacion de la economia
llevaron a las empresas a tomar medidas radicales en la forma de hacer las diferentes
actividades que demandaba el cotidiano quehacer, es decir, a innovar sus procedimientos,
mejorar sus procesos productivos, establecer estandares de calidad para los mismos y a
volverse mas competitivos, frente a sus competidores y ante su cliente interno, y por sobre
todo la utilizacion de las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion (Tics), puesto

que ello podria marcar la gran diferencia. (Guashco, 2015, pag. 16).

Cuando se habla de gestién del talento humano, no solo se identifica la seleccion,
contratacion, capacitacion, remuneracion y evaluacion de la gente que le sirve a la empresa, se
debe ver el conjunto, la dimension humana, puesto que aunque la tecnologia avance siempre
se requerira del factor humano, de la gente, que hace, que aprende, que es y que cambia dia
tras dia de manera que la evolucion es transcendental, propicia gente competente y dispuesta

al cambio.

En el Ecuador las Cooperativas de Ahorro y Crédito segin la SEPS (Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria) representan el 88,7% segun los datos estadisticos a octubre
2015, el Ecuador registra un total de 887 cooperativas de ahorro y crédito, constituyéndose en
el segundo pais por nimero en Latinoamérica, el microcrédito que se ha dado en el pais
corresponde al sector cooperativo, lo que convierte a este producto en algo distintivo propio

de esta organizacion frente a la banca.

Angulo, S. y Astudillo (2017); mencionan que en el sector de las micro finanzas tiene una
importancia transcendental para el Ecuador, no sélo porque atiende a amplios segmentos de la
poblacion que en buena parte no tienen acceso a los productos y servicios de la mayoria de los
bancos privados, sino también porque el sector de las cooperativas de ahorro y crédito, al que
se podrian sumar algunos bancos especializados en micro finanzas, ya representa una parte
importante de los activos y pasivos del sistema financiero nacional. Pese a esto, a la situacion
de las cooperativas de ahorro y crédito que segin datos oficiales en conjunto tienen més de
seis millones de depositantes, no se le da el mismo seguimiento que a los bancos privados.
“Entre el 2013 y diciembre del 2016 se liquidaron 200 cooperativas segiin estadisticas de la

Corporacion de Seguro de Depositos (COSEDE)” otras 28 cooperativas fueron liquidadas o



absorbidas por instituciones més grandes segin datos de la Superintendencia de Economia

Popular y Solidaria, que es la institucion encargada de supervisar y regular a este sector.

El canton La Mana cuenta actualmente con 12 cooperativas de ahorro y crédito en donde se
ha evidenciado que muchas de ellas carecen de un modelo de gestion de talento humano, por
tanto no tienen establecidos de manera formal los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio, lo que ha ocasionado que la
administracion del personal se la realce en base a conocimientos y criterios de la alta gerencia,
jefes de recursos humanos y directivos (Consejo de Administracion y Consejo de Vigilancia),
quienes tratan de hacer lo mejor posible por el bien de su institucién, sin embargo no siempre
se obtienen buenos resultados desencadendndose otras situaciones como: personal poco
idoneo laborando al interior de las cooperativas, quiénes a su vez no pasaron por un proceso
adecuado de induccidn; trabajadores con inconformidad en sus puestos de trabajo, poco
motivados, con escasas capacitaciones recibidas, 1o que se ve reflejado en su bajo rendimiento
laboral y en la atencidn brindada a sus socios, asi mismo, el crecimiento de las organizaciones
hace que su estructura sea mas compleja al igual que su administracion, por tanto, es
necesario el disefio de un modelo de gestion de talento humano que ayude a este sector

cooperativo a mejorar esta situacion.

A pesar de que la SEPS establece el cumplimiento en ciertos aspectos como contar con un
manual de funciones para cada cargo, no se ha estipulado aun el contar con un modelo de
gestion de talento humano, si bien es cierto que cada cooperativa tiene su propia realidad y
desafios, es importante que al menos se cuente con un modelo guia a seguir, instrumento que
les oriente en su accionar diario indicandoles los lineamientos en los que se podrian basar para

cada uno de los procesos que contempla gestionar al personal.

De no solucionarse los inconvenientes presentados se prevalece que con el pasar del tiempo y
los constantes cambios por la globalizacion, los empresarios se veran perjudicados al no haber
hecho uso de una correcta gestion de su personal en cada una de las &reas, evidencidndose un

bajo crecimiento institucional.

La propuesta permitié la participacion de todos los colaboradores de las cooperativas de
ahorro y crédito, en donde la técnica que se utilizd para recabar informacion fue la encuesta

aplicada a los gerentes de las cooperativas, una vez obtenidos los datos se procedid al



respectivo andlisis y disefio del modelo de gestion de talento humano con sus respectivos

procesos.

Los beneficiarios de la presente investigacion son las COAC del canton La Mana, sus
empleados, socios Yy clientes, por cuanto la propuesta generara un impacto positivo al sector
financiero popular y solidario al dotar a estas organizaciones de un instrumento de gestion que

ayude en su proceso de administrar su talento humano.
5.1. Planteamiento del problema

¢Como aplican la gestion del talento humano las cooperativas de ahorro y crédito del canton

La Mana4, provincia de Cotopaxi?

5.2. Delimitacion del objetivo de investigacion

Area: Talento humano

Aspecto: Gestion del talento humano

Espacial: Cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana.
Temporal: Octubre 2018 — Agosto 2019

6. OBJETIVOS

6.1. Objetivo general

Determinar la Gestion del Talento Humano que utilizan las Cooperativas de Ahorro y Crédito
del cantdn La Mana, mediante la aplicacion de encuestas dirigidas a los representantes legales

para el mejoramiento del desempefio laboral a través del disefio de un modelo de gestion.
6.2. Objetivos especificos

e Determinar cdbmo se realiza actualmente el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, mediante la aplicacion de encuestas dirigidas a los gerentes con el objetivo

de mejorar sus procedimientos.



e Identificar las formas de contratacion y proceso de induccion del personal, con la
recopilacion de informacion obtenida en el lugar de estudio para garantizar la
contratacion de personal idoneo con conocimiento pleno de la institucion.

e Conocer los planes de capacitacion establecidos, mediante informacién proporcionada
por el representante legal para establecer su nivel de cumplimiento.

e Identificar el proceso de evaluacion del desempefio aplicado a los empleados, a través
de la aplicacion de encuestas dirigidas a los gerentes generales para determinar si su
nivel de rendimiento es éptimo, los métodos que aplican y su frecuencia.

e Proponer el disefio de un modelo de gestion de talento humano para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”, mediante la elaboracién de lineamientos a seguir
gue serviran como guia para las demas instituciones financieras, con la finalidad de

mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

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

Cuadro 1: Actividades y sistemas de tareas

Descripcion de la

. Actividad Resultados de las | actividad
Objetivos I .
Tareas actividades (Técnicas e
instrumentos
Determinar coémo se realiza | -Elaboracion de un | Obtener Encuestas a los

actualmente el proceso de | cuestionario para la | informacion sobre | gerentes de las
reclutamiento y seleccion de | encuesta al gerente de | cdmo se realiza el | COAC.

personal en las COAC del | cada COAC. proceso de
cantén La Mana, mediante la L reclutamiento y
aplicacion  de  encuestas | “APlicacion de la | ggjeccign del
dirigidas a los gerentes con el | €ncuesta. personal.

objetivo de mejorar sus
procedimientos.

Identificar las formas de | -Elaboracion de un | Conocer las formas | Recopilacién de
contratacion 'y proceso de | cuestionario para la | que utilizan las | informacion
induccién del personal en las | encuesta al gerente de | COAC  para la | obtenida en el

COAC mediante la | cada COAC. contrataciéon y la | lugar de estudio
recopilacion de informacion | - Aplicacion de la | induccién del
obtenida en el lugar de estudio | encuesta. personal.

para garantizar la contratacion
de personal idéneo con
conocimiento pleno de la
institucion.

Conocer los planes de | -Elaboracién de un | Conocimiento  de | Informacién
capacitacion establecidos en las | cuestionario para la | los  planes  de | proporcionada por
COAC mediante informacién | encuesta al gerente de | capacitacion  que | el  representante

proporcionada por el | cada COAC.- | tiene  establecido | legal de las
representante legal para | Aplicacion de la | cada cooperativa. COAC.
establecer su  nivel  de | encuesta.

cumplimiento.

Identificar el proceso de | -Elaboracion de un | -Conocer el proceso | Encuestas a los
evaluacion del desempefio | cuestionario para la | de evaluacién a su | gerentes de las
aplicado a los empleados de las | encuesta al gerente de | personal. COAC.




COAC del cantén La Mana,

cada COAC.

-Determinar si su

mediante la aplicacion de | -Aplicacion de la | nivel de

encuestas dirigidas a los | encuesta. rendimiento es

gerentes generales para optimo-

determinar si su nivel de

rendimiento es éptimo, los

métodos que aplican y su

frecuencia.

Proponer el disefio de un | -Investigar sobre los | Definir y | Elaboracion  de
modelo de gestion de talento | modelos de gestion | estructurar el | lineamientos

humano para la Cooperativa de
Ahorro 'y Crédito Sumak
Kawsay del cantén La Mana,

de talento humano
para determinar cudl
es el adecuado para

modelo de gestion
de talento humano.

las COAC del canton
La Mana.

mediante la elaboracion de
lineamientos a seguir que
serviran como guia para las
demés instituciones
financieras, con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral
de sus trabajadores.

Elaborado por: Las autoras

8. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
8.1. Antecedentes investigativos

Con el proposito de sentar las bases teodricas sobre la elaboracion del presente trabajo
investigativo referente a la gestion del talento humano en las cooperativas de ahorro y crédito

del canton La Man4, se exponen los siguientes antecedentes:

Proyecto 1. La gestion del talento humano y el desempefio laboral en la cooperativa de
ahorro y crédito educadores de Pastaza.

La investigacion referente a la gestion de talento humano se realizo en Pastaza, la misma que
tuvo como objetivo disefiar un proceso de gestion del talento humano, que permita desarrollar
el desempefio laboral en las actividades financieras, contribuyendo a la competitividad
financiera y sus socios. En donde se aplico una encuesta dirigida a directivos y empleados, asi
como también una entrevista a los clientes internos y externos de la cooperativa de ahorro y
credito educadores de Pastaza para la obtencion de informacién relevante e importante, la
misma que fue analizada para verificar la situacion real por la que atraviesa dicha COAC, en

cuanto al desempefio laboral.



Para el desarrollo y cumplimento de los objetivos y metas de la investigacion fue necesario
emplear los métodos: inductivo, deductivo, analitico e histérico ldgico, que permitieron

recopilar informacion relevante de la situacion actual de la organizacion.

Los principales hallazgos de la investigacion mostraron que la administracion de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Pastaza Ltda. se esta llevando de forma
empirica, motivo por el cual no les permite divisar el mejoramiento empresarial asi como
también el incumplimiento en gran medida de sus metas y objetivos, también padece de

canales de comunicacion adecuados. (Ramos, 2014, pag. 56).

Proyecto 2. “Gestion del talento humano para la cooperativa de ahorro y crédito
CACPE Zamora Ltda. en la oficina matriz, ubicada en la ciudad de Zamora canton

Zamora, provincia de Zamora Chinchipe”

La investigacion referente a la “Gestion del talento humano para la cooperativa de ahorro y
crédito CACPE Zamora Ltda. en la oficina matriz, ubicada en la ciudad de Zamora canton
Zamora, provincia de Zamora Chinchipe”, la cual tiene como objetivo realizar una “Propuesta
de Mejoramiento al Modelo de Gestion del Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “CACPE ZAMORA” Ltda.” que permita generar una eficiente administracion en la

institucion.

Para cumplir con este objetivo se utilizé los métodos: deductivo, inductivo y analitico, asi
como las técnicas de la observacion y la entrevista que fue aplicada al gerente, y encuestas a

los empleados que laboran en la Cooperativa de Ahorro y Crédito CACPE Zamora Ltda.

En los resultados de la entrevista y encuestas realizadas al gerente y empleados de la
cooperativa, el departamento de talento humano no cuenta con las estrategias necesarias sobre
la correcta administracion y desarrollo del personal, ademas no se realiza una correcta
seleccion y reclutamiento, se puede decir que la Gestion del Talento Humano dentro de su
contexto evolutivo debera aplicar un correcto modelo de gestion para que mejoren el proceso
de seleccion, efectividad para las respectivas etapas desde la definicion de factores hasta la

valoracion de los puestos de trabajo.

Ademas, se elabor6 la valuacién de puestos, donde se aplico el sistema por puntos con sus

respectivas etapas desde la definicion de factores hasta la valoracion de los puestos de trabajo,
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donde se obtuvo los siguientes resultados. El total de puntos segun la valuacion es 5410,00 los
sueldos que perciben los empleados de la empresa ascienden a $10549,50, se realizo el ajuste
salarial con un factor de valorizacion de 1,95 con el fin de determinar los nuevos salarios.

(Imacafa, 2016, pag. 2).

Los proyectos antes indicados son de beneficio para la presente investigacion porque
constituye un marco de orientacion para el establecimiento de objetivos, recopilacion y
tratamiento de la informacion relativa a la gestion del talento humano en las cooperativas de

ahorro y crédito del cantén La Mana.

8.2. Categorias fundamentales

8.2.1 Gestion

8.2.2 Gestion del Talento
Humano

8.2.3 Modelos de Gestion del
Talento Humano

8.2.4 Coopé@rativa de Ahorro y
Crédito

8.2.1. Gestidn

La gestion o administracion del Talento Humano es un tema muy sensible para la mentalidad
predominante de las empresas, en virtud de su dependencia de diversos factores como la
cultura y la estructura organizacional, las cualidades del contexto ambiental, el tipo de
negocio, la tecnologia disponible, entre muchos otros factores que en menor mayor grado
podrian influir sobre su tratamiento; se define como una serie de practicas y politicas de suma
importancia para encaminar los topicos relacionados a las personas como factor activo de las

organizaciones. (Cuesta, 2010, pag. 32).

La gestion o gerencia es un proceso intelectual, creativo y permanente que le permite a un
individuo, preparado con habilidades y competencias laborales y gerenciales, conducir un

organismo social productivo a las circunstancias del entorno altamente cambiante en el que
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operan los organismos sociales productivos, guiandolo y adaptandolo por medio de una serie

de politicas y estrategias de largo plazo. (Rodriguez & Martinez, 2011, pag. 02).

De esta cita se comprende entonces que la gestion consiste en hacer diligencias para alcanzar
un deseo en forma oportuna, asi mismo es gobernar con autoridad a las personas que
pertenecen a una institucion o empresa. Esto se Ilama también administracion de personal, en

otros casos la conocen como relaciones con la fuerza laboral.
8.2.2. Gestidn de talento humano

La Gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir
los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio. Las
practicas y politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con el personal
que labora en una institucion ya que ellos constituyen un potencial basico en la produccion de
un bien o servicio, constituyen una fuerza laboral Unica a la que hay que tratar
adecuadamente, es por eso que se tienen que adoptar estrategias adecuadas para
administrarlos; es decir como hacer para reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, ofrecer un
ambiente seguro y equitativo para los empleados de una organizacion. (Chiavenato, 2000,
p.137).

La Gestion del Talento Humano es la capacidad que poseen y desemperfian las organizaciones
para atraer, motivar y desarrollar a los profesionales mas competentes, mas capaces y
comprometidos para transformar el talento individual en una ventaja organizativa. El Talento
Humano es considerado como una pieza clave para éxito de una empresa y, su gestion hace
parte y, su gestion hace parte de la esencia de la gerencia empresarial. Una organizacion
eficiente ayuda a crear una mejor calidad laboral, dentro de la cual los empleados estan

motivados a realizar sus funciones, disminuyendo costos. (Ibafiez, 2015, pég. 88).

Se entiende que la gestion del talento humano es un conjunto de politicas que facilitan la
correcta administracion de la gerencia y de los recursos humanos, aplicando los procesos
estratégicos que permiten a la empresa no solamente desarrollar las competencias, las
capacidades, las motivaciones, bienestar de sus servidores; sino que a partir de todo ese
conjunto de competencias y condiciones la empresa logre cumplir con sus objetivos

estratégicos.
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8.2.2.1. Importancia de la administracion de talento humano

La importancia de la gestion del talento humano debe estar orientada a producir satisfaccion
en la gente, al empoderamiento desde el manejo de las herramientas méas usuales hasta la
composicion de trabajadores cibernéticos, personas que se desenvuelvan en los aspectos del
mundo digital que lo rodea; de esta manera se haran personas competitivas en el mundo
global. (Colomo, 2016, pag.1).

La importancia de la administracion del talento humano implica con el proceso proactivo de
planear, organizar, dirigir y controlar los fundamentos técnicos, metodologias y/o practicas
especializadas de reclutamiento seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, carreras y
remuneraciones para desarrollar de forma sinérgica e integrada la salud espiritual, la salud
emocional, la salud racional y la salud fisioldgica de los trabajadores y de la institucion en su
conjunto. Existe un modelo de administracion de los recursos humanos, donde cada actividad
de capital humano constituye un subsistema que se relaciona de manera directa con todas las
demas actividades quienes mantienen una relacion entre si. Por ejemplo, los desafios
generales de la organizacion afectan la manera en que trabaja el departamento de seleccion de
personal. (Louffat, 2012, pag. 03).

La administracion del talento humano se ha tornado cada vez mas importante en el campo
empresarial ya que se ha vuelto un factor clave para que las organizaciones alcancen los
objetivos que se han trazado para llegar a su meta final; también permite contar con el
personal idoneo tomando en cuenta las técnicas y procesos empleados para su seleccion,
podemos destacar la competitividad que existe en las empresas de dia a dia mantenerse

actualizado con la tecnologia haciendo que las empresas tengan éxito en su desempefio.
8.2.2.2. Objetivos de la gestion del talento humano

La administracion o gestion del talento humano tiene como objetivo primordial el desarrollo
de conocimientos y la conservacion del esfuerzo laboral, las habilidades y sobre todo la
experiencia de quienes trabajan en la empresa centrandose en que estos consigan un alto
grado de desempefio y calidad en su conducta, que satisfaga sus necesidades y las de la

empresa. (Arroyo, 2012, pag. 104).
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La gestion del talento humano tiene por objetivo crear un sistema integral de los recursos
humanos que tenga la capacidad de adaptarse y hacerle frente a los enormes y rapidos
cambios que se dan en el entorno de la empresa mediante la generacion de eficacia y

eficiencia. (Barco y Villegas, 2010, pag. 313).

La gestion de talento humano persigue objetivos de caracter social ya que maneja al personal
acorde a principios éticos y responsables, que busca establecer la excelencia en cada uno de
los trabajadores; y finalmente los objetivos funcionales al determinar la contribucion de los

miembros de la empresa en un grado satisfactorio para sus necesidades.
8.2.2.3. Componentes de la gestidn del talento humano

Los componentes de gestion del talento humano son un conjunto de actividades de gran
importancia en el marco de un sistema de gestion integral por cuanto el talento humano
representa uno de los factores clave para alcanzar el éxito empresarial. (Vallejo y Sanchez,
2011, pag. 154).

La gerencia de la gestion del talento humano es la encargada de orientar los procesos relativos
a la consecucion de los objetivos que giran en torno a la formacion de una ventaja competitiva
basada en el desarrollo y crecimiento del personal que constituye una organizacién. (Prieto,
2012, pag. 36).

En base a las definiciones citadas se puede decir que los componentes de la gestion de talento
humano en si son procesos de gran importancia para la empresa que comprenden una serie de
actividades y son llevadas a cabo por las empresas con el fin de seleccionar, retener, capacitar

y motivar al personal que forma parte de la misma.
Entre las principales actividades podemos mencionar:
8.2.2.3.1. Reclutamiento

El reclutamiento se da cuando la entidad posee plazas vacantes, a partir de la informacion
obtenida del andlisis actual de la entidad y del analisis de los puestos de trabajo, son una guia
de la preparacion de requisitos basicos que deberan consignarse en el TR el mismo que seria
atil para el reclutamiento, es decir para la identificacion y localizacion de candidatos capaces,

publicandose la oferta laboral en medios accesibles a la sociedad a efectos que exista
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concurrencia de candidatos que permita a la organizacion escoger el mejor. (Robbins y
Coulter, 2014, pag. 25).

Es un conjunto de procedimientos para atraer e identificar a candidatos potencialmente
calificados y capaces para ocupar el puesto ofrecido, a fin de poder seleccionar a uno de ellos
para que reciba el ofrecimiento de empleo. Cada forma de reclutamiento presenta ventajas y

desventajas, por lo que conviene en cada situacion. (Alles, 2015, pag. 56).

Se comprende entonces que captar el nuevo personal para que labore en una institucion o
empresa es una tarea muy delicada ya que se necesita tener la capacidad de observacion
puesta en el mercado laboral, de tal manera que se vaya conociendo a cada postulante a través
de técnicas especificas para evaluarlos hasta encontrar al personal que retna y cubra los

requisitos que el puesto tiene, solo asi se podra lograr las metas institucionales.
Tipos de reclutamiento
Los tipos de reclutamiento suele hablarse de tres tipos:

e Reclutamiento interno, es cuando la empresa recluta personal de la propia empresa.

e Reclutamiento externo, se produce cuando la empresa busca al candidato fuera de la
empresa.

e Reclutamiento mixto, utiliza formas tanto de reclutamiento interno como del

reclutamiento externo (Caldas, Lacalle y Reyes, 2012, pag. 15).

El reclutamiento se realiza de una forma cuidada y detallada pudiendo hablar de dos tipos de

reclutamiento:

e Reclutamiento externo: se da un reclutamiento externo cuando éste se realiza
utilizando fuentes externas a la empresa para reunir candidatos potenciales para el
puesto en cuestion, como fuentes externas podemos citar; anuncios en prensa, centro
de ensefianza y oficina de empleo.

e Reclutamiento interno: serad el que utiliza fuentes internas para reunir a los posibles
candidatos y esto quiere decir que el reclutamiento se realiza con personal de la
empresa. Generalmente este tratamiento se debe a rotaciones o posibles traslados de

personal, o bien promociones de los trabajadores. ( Nebot, 2010, pag. 48).


https://www.google.com.ec/search?hl=es&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22M%C2%AA+Eugenia+Caldas%22&source=gbs_metadata_r&cad=5
https://www.google.com.ec/search?hl=es&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22+Guillermo+Lacalle%22&source=gbs_metadata_r&cad=5
https://www.google.com.ec/search?hl=es&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22+Reyes+Carri%C3%B3n%22&source=gbs_metadata_r&cad=5
https://www.google.com.ec/search?hl=es&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Mar%C3%ADa+Jos%C3%A9+Nebot+L%C3%B3pez%22&source=gbs_metadata_r&cad=6
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Se puede decir que los tipos de reclutamiento consiste en una accion dinamica y flexible con
el objetivo de buscar el maximo namero de candidatos en un tiempo determinado para cubrir
el puesto vacante con la persona iddnea para ese cargo, es muy importante que esta fase se
realice correctamente ya que si reclutamos candidatos no aptos para el puesto se hara una
mala inversion, tanto en esfuerzo como en energia obteniendo resultados negativos en su

desempefio laboral.
Técnicas de reclutamiento

Para las empresas el traer al mejor talento a la organizacion es un factor que puede influir en
aspectos como la productividad y la calidad de los servicios o productos que ofrecen las
empresas. Para asegurar que la persona que esta considerando tiene lo que necesita, aqui se

presenta las 4 técnicas de reclutamiento que va a ayudar a subir a la persona correcta al barco.

1. Entrevista personal: Siendo esta la técnica mas usada por los reclutadores y las empresas
hoy en dia tiene sus pros y contras. Esta técnica te permite conocer al candidato en persona,
de esta manera podrds conocer mas sobre su perfil y sus motivaciones para unirse a tu
organizacion. Sin embargo, las entrevistas personales suelen ser lentas, el proceso es mas
costoso y por lo general, se requiere que exista un equipo interno que se dedique a llevar a

cabo este proceso.

2. Simulacién: Esta técnica no es tan comdn como la primera, sin embargo, tambien se
obtienen muy buenos resultados. La finalidad de la simulacion es que el candidato pueda
experimentar una situacion que se pueda presentar en la empresa, de esta manera los
reclutadores pueden conocer su reaccion y saber de qué manera el candidato pudiese
reaccionar. Algunos ejemplos de esta técnica son las dramatizaciones y las dindmicas de
grupo. Un aspecto sumamente positivo de esta técnica es que no solo puedes evaluar los

conocimientos técnicos, sino las aptitudes como liderazgo.

3. Cuestionarios predefinidos: Suelen ser la forma de reclutamiento mas sencilla y rapida.
Consiste en hacerles una serie de preguntas a los candidatos. Este suele ser un formato rigido
y no tan flexible. Esta técnica puede servir cuando necesitas que la persona conteste ciertas
preguntas muy especificas. También es buena idea combinar esta técnica con alguna otra para

conocer de manera mas profunda al candidato.
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4. Pruebas o challenges: Esta honestamente es nuestra favorita. En esta técnica, se le da al
candidato una prueba con respecto al trabajo al que esta aplicando. Las pruebas o challenges
permiten al candidato mostrar tanto sus capacidades técnicas y profesionales como su
personalidad, les permite ser mas libres de expresar su proceso de analisis y toma de decision.
En algunas empresas, las pruebas suelen ser juegos con algin reto o acertijo en especifico.

Existen muchas técnicas para la propuesta de un manual de gestién de talento humano que
pueden llevar a mejorar la empresa. La clave es no aplicar solamente una sola técnica.
Siempre es buena idea combinar 2 o 3 para asegurarte que el candidato es el adecuado para tu
organizacion. Y no olvides, procura inyectar en tu proceso de reclutamiento los valores de la
empresa y la cultura, asi podras ayudar al candidato a conocer més sobre la empresa y lo que
puede aportar. (Porret, 2010, pag. 189).

El reclutamiento es el proceso de busqueda dentro y fuera de la organizacion, para llenar
vacantes. Cuando dicho proceso es eficaz no solo se atrae individuos a la organizacion, sino
que aumenta las posibilidades de retenerlos una vez contratados. Como fuentes o técnicas de
reclutamiento la empresa cuenta con diferentes medios, a continuacion, se relacionan algunos

de ellos.

e Mediante solicitud (hoja de vida)

e Consulta en los archivos internos

o Presentacion de candidatos por parte de funcionarios de la empresa
« Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales

« Contactos con universidades

e Avisos en diarios y revistas

e Agencias de reclutamiento. (Cardona, 2005, pag. 137).

Se entiende que el reclutamiento es la eleccion de la persona adecuada para la vacante,
permitiendo al trabajador el desarrollo de sus habilidades potenciales a fin de hacerlo mas
satisfactorio asi mismo y a la comunidad en que se desenvuelve, para contribuir de esta

manera a los propdsitos de la organizacion.
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8.2.2.3.2. Seleccidn

Seleccion es el proceso de eleccion del mejor candidato para el cargo, al momento de
seleccionar a un nuevo trabajador se hace uso de diversas técnicas para atraer a los postulantes
al puesto, pero las que mas se usan generalmente son de dos tipos: internas y externas. (Diaz y
Rodriguez, 2010, p.49).

El proceso de seleccion se basa en tres elementos esenciales: el analisis de puestos, las
necesidades de capital humano y candidatos entre los cuales se puede escoger, los que
determinan la eficacia del proceso, la persona que satisface mejor los criterios exigidos para
ocupar el cargo disponible, considerando las actuales condiciones de mercado. (Werther,
2014, pag. 117).

Se entiende por seleccién a la eleccion de una persona idonea para trabajar en una empresa u
organizacion que desee implementar un nuevo empleado a su empresa siempre y cuando haya
pasado por un proceso de seleccién y reclutamiento de ser un posible candidato para ocupar el
puesto, satisfaciendo los criterios exigidos dando a conocer las habilidades que posee y asi

poder desempefiarse de una manera eficaz en su lugar de trabajo.
8.2.2.3.3. Contratacion

La seleccion y la contratacion de personal se pueden considerar como pProcesos
interrelacionados, debido a que una persona por lo regular no la contrata una empresa antes de
pasar por un proceso de seleccion”. La contratacion se lleva a cabo entre la organizacion y el
trabajador y consiste en formalizar cordialmente la futura relacion de trabajo para garantizar
los intereses y derechos, tanto del trabajador como de la empresa de acuerdo con las leyes
laborales del pais. Se consolida en un documento “Contrato”, dentro del cual deben quedar
claros aspectos como: duracién del contrato, jornadas laborales, descansos, beneficios, salario,

entre otras clausulas. (Rodriguez, 2000, pag.150).

La contratacién en el campo de la administracién pablica toma el caracter de una designacion,
por cuanto es la administracion del Estado la que fija las condiciones preexistentes, no
existiendo la posibilidad de pactar las condiciones de la contratacion; lo cual no sucede en el
campo privado, en donde ambas partes estan en igualdad de derecho, y pactan libremente las

condiciones en que se prestara servicio. Por tanto, podemos definir la contratacién como el
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vinculo juridico que une a un empleado con el empleador, en donde éste se compromete a

prestar determinados servicios y aquél a remunerarlo. (Garcia, 2010, pag. 214).

Segun los autores se entiende por contratacion al proceso de interrelacién entre el empleador
y el trabajador, es decir que las dos partes se comprometen en diferentes aspectos laborales,
una parte se compromete a transferir recursos economicos a cambio de la recepcion de un
determinado servicio, procediendo a la elaboracion de un documento en el que ambas partes

hacen un compromiso que sera avalado por un determinado orden juridico.
8.2.2.3.4. Induccion

Es la integracion de nuevos empleados en la empresa y la unidad en la que van a trabajar, es
importante que los nuevos empleados se familiaricen con las politicas y procedimientos de la
empresa, asi como con las expectativas de rendimiento, la induccién es lo que hace que un
nuevo empleado se sienta como un extrafio 0 como un miembro del equipo. (Gémez, 2011, p.
135).

La induccion de personal es un modo de adiestramiento que consiste en mostrar, ensefiar e
informar al trabajador que recién ingresa a la organizacion, con el fin de lograr su rapida
adaptacion al medio ambiente y su identificacién con la organizacién. (Chirinos, 2009,
Pag.121).

El proceso de induccion es fundamental para la socializacion, integracion y adaptacion de los
nuevos trabajadores con la cultura organizacional, generando la satisfaccion laboral, factor
clave para garantizar el rendimiento del recurso humano desde el momento inicial en que el

trabajador se incorpora a la empresa y al grupo de trabajo.
8.2.2.3.5. Capacitacion al personal

La capacitacion del personal es de gran importancia dentro de las organizaciones ya que este
es el factor principal en el desempefio de los trabajadores, dentro de las empresas hay una

poca contribucién y respuesta positiva ante las necesidades de la empresa. (Jiménez, 2015,

pag.7).


https://www.google.com.ec/search?hl=es&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Santiago+Garc%C3%ADa+Garrido%22
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La concepcion de capacitacion y de la formacion profesional en América Latina estd

cambiando significativamente, y la formacion profesional es concebida al mismo tiempo

como un hecho laboral, tecnolédgico y educativo.” (Silveira, 2014, p.143).

Segun los conceptos expuestos por cada autor, se puede decir que la capacitacion es una

actividad que esta orientada a mejorar el desempefio laboral de cada trabajador, ayudando no

solo para la institucién sino también al trabajador, ya que le brinda las herramientas adecuadas

para cumplir mejor su trabajo y mejorar a la vez su calidad de vida.

Tipos de capacitacion

Los tipos de capacitacion son muy variados y se clasifican con criterios diversos:

a. Por su formalidad

Capacitacion Informal. Esta relacionado con el conjunto de orientaciones o
instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa, por ejemplo, un contador
indica a un colaborador de esa &rea la utilizacion correcta de los archivos contables o
ensefia como llevar un registro de ventas o ingresos.

Capacitacion Formal. Son los que se han programado de acuerdo a necesidades de
capacitacion especifica Pueden durar desde un dia hasta varios meses, segun el tipo de

curso, seminario, taller, etc.

b. Por su naturaleza

Capacitacion de Orientacion: Para familiarizar a nuevos colaboradores de la
organizacion, por ejemplo, en caso de los colaboradores ingresantes.

Capacitacion Vestibular: Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.

Capacitacion en el Trabajo: practica en el trabajo.

Entrenamiento de Aprendices: periodo formal de aprendizaje de un oficio.
Entrenamiento Técnico: Es un tipo especial de preparacion técnica del trabajo
Capacitacion de Supervisores: aqui se prepara al personal de supervisién para el

desempefio de funciones gerenciales.

8.2.2.3.6. Evaluacion de desempefio

La evaluacién del desempefio es una técnica de gestion de recursos humanos que permite

determinar la actuacién de cada una de las personas que estén involucradas en dicho sistema,
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en relacion a una serie de factores establecidos de antemano y en consecuencia su aportacion
a la consecucion de los objetivos individuales, departamentales y globales de la organizacion.
(Manene, 2010, pag. 66).

La evaluacion del desempefio constituye el proceso por el cual se mide el rendimiento global
del empleado, dicho de otra manera, se mide su contribucion total a la organizacion, factor
que, en ultima instancia, determina su permanencia en la empresa. La mayoria de los
empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que desarrolla sus
actividades y el cumplimiento de las metas asignadas, mientras que los administradores tienen
que evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar. (Werther,
2014, pag. 124).

Se entiende que la evaluacion del desempefio es una de las herramientas principales para
mejorar el crecimiento, productividad y desarrollo del empleado. Esta técnica compara el
desempefio de las personas y evalta sus posibilidades de crecimiento, las evaluaciones nos
sirven para probar al empleado que ha sido calificado sobre la base de la organizacion y

muestra los méritos por los cuales podrian ser promovidos.
Meétodo de evaluacion de desempefio
Existen diversas metodologias de evaluacion, entre estas pueden mencionarse las siguientes:

Meétodo de escalas graficas. Es el mas utilizado y divulgado. Suele tener forma de formulario
de doble entrada en el que las lineas son los factores de ED que son previamente

seleccionados y definidos, y las columnas son los grados de variacion de esos factores.

Metodo de eleccion forzada: De varias frases descriptivas del desempefio del empleado
positivas 0 negativas, el evaluador estd obligado a escoger dentro de un blogue de frases.
Mediante este sistema se evita el efecto de halo (destacar un factor més sobresaliente sobre los
otros) o de tendencia central (evaluar a todos de manera conservadora en la media). Las frases
que componen los blogues no son escogidas al azar, sino que deben ser seleccionadas con
mucho criterio por medio de un procedimiento estadistico (indice de aplicabilidad e indice de
discriminacion) que tiende a verificar su adecuacion a los juicios existentes en la empresa y su

capacidad de discriminacion.
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Método de superposicion de perfiles: Se trata de realizar una autovaloracion, una valoracion
hecha por el jefe, y puede adicionalmente hacerse una valoracion con el promedio de las
evaluaciones hechas por los comparieros de trabajo. La superposicion de esos tres perfiles no
solamente proporcionara el perfil definitivo, sino que permitira también descubrir las zonas de

discrepancia.

Método de distribucion forzada: Variante de la anterior donde se fuerza a distribuir las
evaluaciones siguiendo la curva normal o distribuciones arbitrarias. Por ejemplo, el 10% de
los empleados en la categoria mas alta, el 20% en la siguiente, el 40% en la zona media, 20%

por debajo de la media, y el 10% para los de mas bajo nivel.

Meétodo de autoevaluacion: Al propio empleado se le solicita hacer un sincero analisis de sus
propias caracteristicas de desempefio. En realidad, suele ser un método complementario a la
evaluacion del superior inmediato, y que se puede utilizar con el fin de hacer la entrevista de
evaluacion mas interactiva, al involucrar mas al empleado con sus opiniones. En algunos
sistemas se recomienda su uso, pero no se fuerza; es una opcion. Ademas, es parte integrante

de un sistema 360 grados.

Meétodo de evaluacion por resultados: Mas que un método, es parte integrante de un tipo de
ED mixto donde se evalGan los resultados y ademas los factores de rendimiento. Si
Unicamente se utiliza este método, estariamos hablando de un sistema puro de evaluacion de
resultados tipico de una direccion por objetivos, donde se valora el desempefio Gnicamente en
base a medidas cuantitativas del trabajo, de los logros conseguidos en términos del contenido

del trabajo, o de negocio. (Iturralde, 2011, pag.16).

Existen diversos métodos o sistemas de evaluacion del desempefio, estos son los mas usados
por las empresas y es importante sefialar que no se trata de métodos excluyentes y pueden
emplearse més de uno. Entre los métodos de evaluacion de desempefio mas usados se

encuentran:
Meétodo de escala grafica:

Para aplicar el método de escala grafica se emplea un formulario de doble entrada donde las

lineas horizontales representan los factores de evaluacion de desempefio y las columnas
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verticales representan los grados de variacion de tales factores. Dichos factores deben ser

previamente seleccionados para definir las cualidades que seran evaluadas en cada empleado.
Método de eleccion forzada

Fue desarrollado por técnicos estadounidenses, durante la segunda guerra mundial, para
determinar cudles serian los oficiales de las fuerzas armadas de su pais que debian ser
ascendidos. Se buscaba un sistema de evaluacién con resultados méas objetivos, que
neutralizara los efectos de halo (cuando el evaluador califica al trabajador sin observar de su

desempefio, basandose en vinculos de amistad), el subjetivismo y el proteccionismo.

Método comparacion por pares: se compara a los empleados en turnos de a dos, anotandose
en la columna de la derecha aquél que se considera que tiene mejor desempefio. El evaluador
debera comparar a cada empleado con todos los demas evaluados en el mismo grupo. Por lo

general, se asume el desempefio global de cada persona como base de la comparacion.

Evaluacion en 360 grados: también conocida como evaluacién integral, como su nombre lo
indica, busca una perspectiva del desempefio de los empleados lo més abarcadora posible, con
aportes desde todos los angulos: supervisores, compafieros, subordinados, clientes internos,
etc. (Navarro, 2016, pag. 145).

Existen diversos métodos de evaluacion de desempefio, todos estos son muy importantes ya
que al evaluar por cualquier de estas técnicas a un trabajador ayuda a implementar estrategias
y mejorar la eficacia. A través de estos métodos el gerente pretende mejorar el desarrollo

integral de la persona, con el fin de pulir su perfil y encaminar su plan de carrera.
8.2.3. Modelos de gestion del talento humano

Es un instrumento gerencial que permite la correcta ubicacion del personal al interior de una
organizacion, distribuyéndolos de tal manera que cada uno se encuentre laborando en el area
idonea, desempefidndose de la mejor manera con su entorno laboral, de tal forma, se les
brinda la oportunidad a los empleados de ofrecer lo mejor de si, de desarrollarse en el plano

personal y profesional y de que se empodere de su trabajo. (Paredes, 2012, pag. 96).
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Seguidamente se exponen los contenidos de algunos de los modelos de gestion del talento

humano y sus elementos clave:

Cuadro N° 2: Modelos de gestién de talento humano

Modelo Elementos claves
Chiavenato Sistema interdependiente, enfoque situacional.
Heneman Estrategia, contingencias, disefio de puestos.

Werter & David

Sistema interdependiente (administracion)

Harper & Lynch

Actividades clave articuladas a estrategia, cultura, politicas y
objetivos.

Ivancevich Efectividad organizacional. Disefio de puesto, analisis interno y
externo.

Beer Estrategia y filosofia empresarial, factores situacionales,
tecnologia de tareas, analisis interno y externo.

French Procesos administrativos

Dominguez Machuca

Procesos interrelacionados, analisis externo.

Fuente: Paredes, 2012
Elaborado por: Las autoras

8.2.3.1. Modelo de Idalberto Chiavenato

Segun Chiavenato (2000), menciona los principales procesos de la moderna gestion del

talento humano, que se centran en seis vertientes principales, las que se detallan a

continuacion:

« .Reclutami
ento
« Seleccion
+ Induccién 2. Aplicacion
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informacion
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» Comunicacion de
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—

Figura 1: Modelo de gestion de talento humano (ldalberto Chiavenato)

Fuente: Chiavenato, 2000.
Elaborado por: Las autoras
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8.2.4. Cooperativa de Ahorroy Crédito

Segun el reglamento general a la ley de cooperativas Art. 1.- Son cooperativas las sociedades
de derecho privado, formadas por personas naturales o juridicas que, sin perseguir finalidades
de lucro, tienen por objeto planificar y realizar actividades o trabajos de beneficio social o
colectivo, a través de una empresa manejada en comun y formada con la aportacion

economica, intelectual y moral de sus miembros.
9. PREGUNTAS CIENTIFICAS

1. ¢Como se realiza actualmente el proceso de reclutamiento y seleccién de personal en
las COAC del cantén La Mana?

Para todas la COAC reclutar es un sistema a través del cual la organizacion publica y ofrece al
mercado de recursos humanos la oportunidad de empleo que pretende completar, donde el
reclutamiento debe atraer un nimero de candidatos suficientes para realizar adecuadamente el
proceso de seleccion. Es por ello que mediante las encuestas realizadas se evidencié que para
el reclutamiento del personal la mayoria de las entidades financieras con un 92% tienen
establecido un programa para dicha actividad, donde los encargados de esta tarea son los
gerentes y el departamento de recursos humanos, las fuentes para reclutar al personal son
internes y externas tomando en cuenta que se estd dando oportunidades a trabajadores que ya
se encuentran laborando en la entidad asi como también a nuevos talentos, para la seleccion
del personal se toma como putos claves, la experiencia, nivel de estudios, relaciones humanas,
habilidad y conocimientos de los aspirantes permitiendo de esta manera cumplir con

satisfaccion el proceso de seleccionar al personal apto para la bacante.

2. ¢Cuales son las formas de contratacion y el proceso de induccion del personal en las
COAC?

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito del canton La Manéa en su mayoria aplican el contrato
indefinido representado por un 52%, este contrato es un acuerdo entre el trabajador y
empleador sin fecha de caducidad es decir que no establecen limites de tiempo en la
prestacion de servicios del trabajador, las entidades manifestaron que se aplica este tipo de
contrato ya que un trabajador no esta obligado a permanecer de por vida en un solo lugar de

trabajo y que también se debe dar oportunidades a nuevos talentos que se encuentran en el
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mercado laboral, es decir que en su momento la organizacion no sabra cuando va dejar de
prescindir de los servicios del empleado, este contrato tiene como ventaja ofrecer estabilidad
laboral y confianza a sus empleados, reciben a cambio compromiso y un mayor rendimiento,
por otro lado también se utiliza el contrato definido (48%) el cual tiene una duracion
determinada, es decir que se realiza en base a un tiempo estipulado, donde la empresa
generalmente antes de renovarlo evalla si el empleado cumple con sus expectativas y tiene un
buen desenvolvimiento en el trabajo o si la empresa esta en capacidad de seguir pagando los
servicios prestados. La contratacion de un nuevo personal es autorizado por el gerente general
de cada una de las entidades en la cual toman como factores principales en este caso la

experiencia (67%) y el grado académico (25%).

Al hablar de induccion de personal se manifiesta que es un proceso muy importante dentro de
una organizacion, a través del cual las COAC del canton La Manda dan a conocer a sus nuevos
integrantes la mision, vision, valores, objetivos, se los presenta ante sus compafieros de
trabajo, todo este proceso se desarrolla antes de iniciar el trabajo para el cual ha sido

contratado evitando asi que existan inconvenientes.
3. ¢ Cudles son los planes de capacitacion establecidos en las COAC?

Todas las entidades financieras efectlan capacitaciones para sus trabajadores permitiendo de
esta manera mejorar los conocimientos, habilidades o conductas y actitudes del personal y de
esta manera los empleados puedan contar con nuevas herramientas 0 nuevos conocimientos,
estas actividades se realizan de forma trimestral representado por un 42% y semestral con un
33%. Las empresas consultoras son las encargadas de impartir estas capacitaciones tomando
en cuenta las necesidades de educar a los trabajadores, en esta encuesta se evidenci6 que el
tipo de capacitacion mas aplicado es en la especializacion de puestos de trabajo representando

un 33% y trabajo en equipo que muestra un 25%.
4. ¢Cuales son los procesos de evaluacion del desempefio aplicado en la COAC?

En las COAC del cantdn La Mana se evidencia que todas realizan una evaluacién de
desempefio a los trabajadores de manera trimestral, para la ejecucion de esta actividad el
encargado es el jefe inmediato el cual para su ejecucion utiliza el método de evaluacién por
resultados, esta se basa en la comparacion periddica entre los resultados asignados o

esperados para cada empleado, y los resultados efectivamente alcanzados. En si evaluar el
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desempefio de un trabajador es muy importante para la organizacidn, porque ayuda a

implementar estrategia y mejorar la eficacia.

5. ¢Qué modelo de gestion de talento es adecuado para la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana, provincia de Cotopaxi?

El modelo de gestion adecuado para la Cooperativa de Ahorro y Crédito SUMAK KAWSAY,
es el que esta basado en competencias, tomando en cuenta que para medir la eficacia de los
programas implementados, evaluaciones de desempefio, evaluacion de competencias y
encuestas de satisfaccion de personal, estas metodologias estan basadas en las directrices que

apuntan a la estrategia organizacional.
10. METODOLOGIA Y DISENO EXPERIMENTAL
10.1. Metodologia empleada

Con el propodsito de lograr mayor satisfaccion en la recoleccion de datos se utilizd los

siguientes métodos de investigacion:
10.1.1. Método analitico — sintético

El método analitico-sintético permitié determinar de manera minuciosa las causas y efectos
que propiciaron la problematica y de esta manera realizar el analisis de la informacién que fue
recopilada en las encuestas realizadas a los gerentes de cada cooperativa de ahorro y crédito

del canton La Mana sobre la gestion del talento humano.
10.1.2. Método deductivo

En esta investigacion se aplicé este método para examinar los resultados de las encuestas,
evidenciando su uso en la elaboracidn de conclusiones, recomendaciones y la discusion de los

resultados obtenidos en la elaboracion de un modelo de gestion de talento humano.
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10.2. Tipos de investigacion

10.2.1. Investigacién bibliogréafica

Es de tipo bibliografico ya que a través de esta investigacion se recopilé informacion
relevante emitida por diferentes autores, asi como investigaciones similares que facilitaron la

recopilacién de datos necesarios para el desarrollo del presente proyecto.

10.2.2. Investigacién formativa

Esta investigacion permitio a los estudiantes aplicar los conocimientos adquiridos en el aula,
facilitando elevar el grado de conocimiento y generar nuevas ideas con la investigacion que se

llevo a cabo.

10.2.3. Investigacion de campo

Mediante esta investigacion se realizd las encuestas a los gerentes de las cooperativas de
ahorro y crédito del canton La Mana, la misma que permitid conocer sobre los aspectos

importantes de la gestion del talento humano.

10.2.4. Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva se utilizo para describir el lugar donde se realizd la presente
investigacion, siendo éstas 12 cooperativas de ahorro y crédito ubicadas en el canton La
Man4, las mismas que fueron objeto de estudio.

10.2.5. Investigacion propositiva:

Se empled para disefiar una propuesta de un modelo de gestion de talento humano que

permitié mejorar la situacion actual de las COAC en cuanto a la seleccion del personal.

10.3.1. La encuesta

Se utilizo para la recopilacion de informacion que sirvié de fundamento para la propuesta del
proyecto, la encuesta se aplico a los 12 representantes de las cooperativas para conocer datos

relevantes sobre la gestion de talento humano.
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10.4. Instrumentos
10.4.1. Cuestionario

Para el cumplimiento de las encuestas dirigidas a los gerentes se disefié un cuestionario de
preguntas enfocadas a recopilar informacion relevante sobre los métodos empleados para la
gestion de talento humano con la finalidad de conocer el proceso de reclutamiento, seleccion,
las formas de contratacion, el proceso de induccion, los planes de capacitacion, y el proceso

de evaluacion del desempefio, para diagnosticar la situacion actual de las cooperativas.
10.5. Poblacion

La poblacion para la presente investigacion esta constituida por 12 Cooperativas de Ahorro y

crédito ubicadas en el canton La Mana. El detalle se presenta a continuacion:

Cuadro N° 3: Cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana.

N° COAC Gerente
1 Andina 1
2 Cacep 1
3 Coorcotopaxi 1
4 Futuro Lamanece 1
5 Occidental 1
6 Sierra Centro 1
7 Cacpeco 1
8 Cémara de Comercio 1
9 Virgen del Cisne 1
10 Sumak Kawsay 1
11 9 de Octubre 1
12 Sinchi Runa 1
Total 12

Elaborado por: Las autoras

10.6. Muestra

Es preciso mencionar que no se realiz6 el calculo de la muestra dado que el nimero de la

poblacion es reducido.
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11. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

11.1. Resultados de las encuestas efectuadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro

y crédito del Canton La Mana.

Pregunta 1. ;,Cuantos afios de funcionamiento tiene su Cooperativa?

Cuadro 4: Afios de funcionamiento de las Cooperativas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 1 8%
De 1 a 3 afios 1 8%
De 4 a 6 afos 2 17%
De 7 a9 afos 0 0%
Mas de 9 afios 8 67%

TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 1: Afos de funcionamiento de las Cooperativas
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados de la investigacion se establece que un 67% de las COAC tienen
mas de 9 afios funcionando en el Canton, 2 de ellas llevan de 4 a 6 afios representado con el
17% vy las dos Gltimas con el 8% llevan de 1 a 3 afios. Con estos resultados se evidencia que el
tiempo promedio de permanencia de las Cooperativas es de 9 afos, esto permite deducir

ademas que existe estabilidad dentro del sector en el area financiera.
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Pregunta 2. Cantidad de empleados al inicio y en la actualidad.

Cuadro 5: Numero de empleados al inicio de la empresa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Al inicio

Delab 12 100%
De6al0 0 0%
Del1lal5 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 2: Numero de empleados al inicio de la empresa
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Segun los datos recabados de las encuestas aplicadas a los gerentes de cada una de las COAC
se evidencio con un 100% que al empezar sus actividades financieras en el mercado
Lamanense fueron constituidas con un ndmero de entre 1 a 5 empleados, constituyéndose de
esta forma en una fuente de trabajo para las personas que habitan en el canton La Mana,
tomando en cuenta que dentro del sector las fuente principales son las primarias y esto

permite dinamizar el area laboral.
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31

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Actualmente

Delas 7 58%
De6al0 3 25%
De 11a15 1 8%

De 16 220 0 0%
De21a25 0 0%

De 26 230 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 3: Numero de empleados en las COAC en la actualidad
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

En base a los resultados de las encuestas aplicadas a los gerentes de cada una de las COAC se

evidencio que en la actualidad el 58% se constituye a un rango de 1 a 5 empleados que

forman parte de estas cooperativas, un 25% representa una categoria de 6 a 10 trabajadores

que se encuentran laboran en cada una de las entidades y un 8% manifestaron que en sus

organizaciones existen de 11 a 15 y de 26 a 30 colaboradores realizando las actividades

asignadas, si se realiza en base a un analisis en el transcurso del tiempo se ha ido aumentando

de forma creciente el nivel de contratacion de personal.



Pregunta 3. ¢ Existe un programa establecido para el reclutamiento de personal?

Cuadro N° 7: Existe un programa establecido para el reclutamiento de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 11 92%
No 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantdn La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 4: Existe un programa establecido para el reclutamiento de personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Analisis e interpretacion
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A través del analisis del grafico se evidencio que un 92% de las CAOC del Canton La Mana

cuentan con un programa establecido para el reclutamiento de personal, mientras que un 8%

no cuentan con dicho programa. Lo que quiere decir que cada dia las COAC se estan

preparando para llegar a ser mejores, al contar con programas que ayudan a la administracién

del talento humano constituyéndose en un punto clave para lograr la competitividad.
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Pregunta 4. ;Quién es el responsable del reclutamiento en su Cooperativa?

Cuadro 8: El responsable del reclutamiento en las Cooperativa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Departamento de Recursos Humanos 5 42%
Gerente General 7 58%%
Otro 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 5: El responsable del reclutamiento en las Cooperativa
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Segun las encuestas realizadas el 58% de las COAC tienen como responsable del
reclutamiento al Gerente General y un 42% responsabiliza de esta actividad al Departamento
de RRHH, como supieron manifestar los Gerentes, actividades que son llevadas a cabo
asumiendo el desafio de seleccionar candidatos que cumplan con las caracteristicas requeridas
por el puesto a fin de garantizar una estabilidad equilibrada y mantenga competitividad a nivel

empresarial.
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Pregunta 5. ;Qué fuentes de reclutamiento utiliza?

Cuadro 9: Fuentes de reclutamiento que utilizan las COAC.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Fuentes internas 5 42%
Fuentes externas 0 0%
Fuentes mixtas 7 58%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 6: Fuentes de reclutamiento que utilizan las COAC.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Analisis e interpretacion

Segun datos del grafico 6 de las 12 COAC objeto de estudio un 58% utilizan fuentes de
reclutamiento mixtas, y las 5 restantes representadas por un 42% utilizan fuentes de
reclutamiento internas. Lo que se puede decir que las fuentes de reclutamiento mixtas son las
utilizadas, optando por dar la posibilidad a empleados actuales de la empresa y a candidatos
que estan disponibles en el mercado laboral, aprovechando las ventajas de las dos fuentes de

reclutamiento.
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Pregunta 6. ;Qué fuentes de reclutamiento externo utilizan?

Cuadro 10: Las fuentes de reclutamiento externo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Agencias de empleo 0 0%
Periodicos y revistas 2 17%
Instituciones de educacion superior 2 17%
Bolsas de empleo electronicas 4 33%
Otros 4 33%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 7: Las fuentes de reclutamiento externo.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

A través del grafico el 33% utilizan las fuentes de reclutamiento externo como son las bolsas
de empleo electrdnicas al igual que utilizan otros métodos como radio, hojas volantes y redes
sociales para captar a sus futuros colaboradores, mientras que un 17% de las COAC también

realizan esta actividad mediante periddicos, revistas e instituciones de educacion superior.
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Pregunta 7. ;Qué fuentes de reclutamiento interno se utilizan?

Cuadro 11: Las fuentes de reclutamiento interno

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Ascensos 12 100%
Recontrataciones 0 0%
Otros 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 8: Las fuentes de reclutamiento interno
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Segln datos del grafico se evidencié que un 100% de las COAC utilizan las fuentes de
reclutamiento internas como son los ascensos, es decir suben de puesto mientras se van
esforzando y cumpliendo con lo encomendado en su trabajo, ya que para la empresa es muy
importante que un trabajador ascienda por que debido a esto se esta reteniendo el talento que

marcara la diferencia a la hora de alcanzar los propésitos estratégicos.
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Pregunta 8. ;Cual de las siguientes técnicas de reclutamiento del personal emplea en su
institucion?

Cuadro 12: Técnicas de reclutamiento del personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Entrevista personal 7 58%
Recomendaciones personales 2 17%
Pruebas practicas 3 25%
Simulacién 0 0%
Ninguna 0 0%
Otros 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Graéfico 9: Técnicas de reclutamiento del personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Segln datos del grafico las técnicas de reclutamiento del personal; el 58% lo realizan por
medio de la entrevista personal, el 25% mediante pruebas practicas y un 17% mediante
recomendaciones personales, por consiguiente se puede decir que la entrevista personal lleva
ventaja ya que es un elemento muy importante en el proceso de contratacion porque permite

conocer a la persona y saber si es la indicada para el puesto vacante.
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Pregunta 9. ¢(Cual es el medio de comunicacion que mas se utiliza para reclutar al

personal?

Cuadro 13: Medio de comunicacién que mas se utiliza para reclutar al personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Prensa 1 8%
Publicidad radial 0 0%
Publicidad televisiva 0 0%
Publicaciones en la Web 8 67%
Otra 3 25%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana

Elaborado por: Las autoras

Gréfico 10: Medio de comunicacién que mas se utiliza para reclutar al personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Mediante las encuestas realizadas se evidencio que el 67% de las COAC realizan
publicaciones en las péaginas web siendo este el medio méas utilizado, un 25% emplean otro
método como referencias personales, y un 8% es mediante la prensa escrita, es decir que la
mayor cantidad de las COAC hacen uso de la tecnologia para reclutar el personal fijandose
como objetivo localizar y atraer un ndmero adecuado de candidatos con los requisitos
inicialmente definidos para poder seleccionar posteriormente a las personas mas idéneas para

cubrir las vacantes existentes en la organizacion.
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Pregunta 10. ¢Llenan los aspirantes una solicitud de empleo que consigne sus datos
personales y los relativos a la escolaridad, la especializacion, experiencias y referencias

de trabajo?

Cuadro 14: Llenan los aspirantes una solicitud de empleo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 11 92%
No 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 11: Llenan los aspirantes una solicitud de empleo
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los datos de las encuestas aplicadas a las COAC un 92% es decir 11 de las 12
COAC si cuentan con el instrumento (solicitud) para consignar los datos fundamentales de
los aspirantes, mientras que la Unica entidad financiera que no realiza este procedimiento es la
Cooperativa “Céamara de Comercio” por cuanto los empleados son reclutados por los socios

accionistas.



Pregunta 11. ¢ Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleo?

Cuadro 15: Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 11 92%
No 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 12: Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleo
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion
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Segun datos del grafico el 92% es decir 11 de las 12 COAC verifican los datos de la solicitud

y referencia de empleo y el 8% es decir 1 de las 12 existentes no lo realiza, evidenciandose asi

que la mayoria de éstas organizaciones le dan la importancia debida al proceso de verificar los

datos de la solicitud y referencias lo que permiten al reclutador tener la certeza de que la

informacion registrada es veridica.
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Pregunta 12. ;Qué medio utiliza la Cooperativa para verificar los datos de la solicitud y

referencias de empleo?

Cuadro 16: Medios que utilizan las Cooperativas para verificar los datos de la solicitud
Alternativas Frecuencia  Porcentaje

Llamadas telefonicas a las referencias presentadas

por el solicitante 10 83%
Visitas al domicilio y familia del solicitante 0 0%
Solicitud de referencias de vecinos 0 0%
Todos los anteriores 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 13: Medios que utilizan las Cooperativas para verificar los datos de la solicitud
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados de las encuestas se evidencid que el 83% de las COAC realizan
Ilamadas telefénicas como medios de verificacion para las solicitudes y referencias de
empleo, ya que éstas ayudan a la optimizacion del tiempo y de recursos de las organizaciones,
mientras que el 17% afirma que realiza diversas estrategias como visitas a domicilio,

referencias por medio de vecinos y llamadas telefonicas.
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Pregunta 13. ;Se practican exdmenes médicos?

Cuadro 17: Los exdmenes médicos se practican.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 6 50%
No 6 50%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 14: Los exdmenes médicos se practican.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos recopilados se evidenci6 que las COAC si realizan examenes médicos a los
aspirantes a ocupar una vacante, esto representado por el 50%, mientras que el otro 50% no lo
hace, esto se lo realiza con el objetivo de garantizar que el personal se encuentre en dptimas
condiciones de salud para laborar dentro de la empresa y mantener un sistema equilibro de

trabajo sin poner en riesgo la estabilidad personal de quienes van a laborar en la empresa.



Pregunta 14. ; Se hacen pruebas psicométricas?

Cuadro 18: Se hacen pruebas psicométricas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 6 50%
No 6 50%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 15: Se hacen pruebas psicométricas
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion
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Con los resultados de las encuestas se evidencio que el 50% de las COAC realizan pruebas

psicométricas al momento de ingresar nuevo personal en las empresas y un 50% no lo hace

porque no lo creen conveniente, supieron manifestar que con llenar el formulario es

suficiente, esto permite deducir que existe falencias en cuanto se refiere al proceso de

contratacion del personal debido a que se desconoce ciertos aspectos fundamentales para

garantizar un proceso adecuado de contratacion del personal que va a laborar dentro de cada

empresa.
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Pregunta 15. ; Qué criterios se toman para la seleccion de personal?

Cuadro 19: Los criterios que se toman para la seleccion de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Experiencia 3 25%
Nivel de estudios 2 17%
Relacionas Humanas 0 0%
Habilidad 0 0%
Conocimiento 0 0%
Todos los anteriores 7 58%

TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 16: Los criterios que se toman para la seleccion de personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados de las encuestas se evidencio que un 58% de las COAC toman en cuenta
la experiencia, nivel de estudios, relaciones humanas, habilidad y conocimiento para una
correcta seleccion de personal, un 25% de las COAC toman en cuenta Unicamente la
experiencia, y el 17% se fijan en el nivel de estudios, es decir la mayoria de las empresas

desean que ingresen personal adecuado para fortalecer y emprender dentro de la misma.
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Pregunta 16. ;Quién autoriza las contrataciones del personal de nuevo ingreso?

Cuadro 20: Quién autoriza las contrataciones del personal de nuevo ingreso

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Departamento de Talento Humano 1 8%
Gerente General/Jefe de Agencia 9 7506
Otro 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 17: Quién autoriza las contrataciones del personal de nuevo ingreso
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos del grafico se evidencid que las contrataciones del nuevo personal en las
COAC la realizan los Gerentes o Jefes de Agencia (75%), el 17% son otros los encargados de
las contrataciones y 8% indica que el responsable de las contrataciones es el Departamento de
RRHH. Esto permite establecer que las funciones recaen totalmente en el Gerente y no se
aplica los protocolos correspondientes al Departamento de Talento Humano el mismo que
debe seguir un proceso sistematico para garantizar que el proceso sea adecuado y se tome en

cuenta a los mejores perfiles que aporten a la empresa.
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Pregunta 17. ; Queé tipos de contratos utiliza la Cooperativa?

Cuadro 21: Los tipos de contratos que utilizan las Cooperativas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Indefinidos 7 58%
Definidos 5 42%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 18: Los tipos de contratos que utilizan las Cooperativas
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos del grafico se evidencié que un 58% utilizan contratos indefinidos dentro
de las COAC, y con un 42% realizan contratos definidos dentro de las mismas, en donde el
empleado entrega todo de si por el beneficio de la institucion. Sin embargo se debe tomar en
cuenta que al emplear contratos definidos se reduce en cierta forma el nivel de competitividad

laboral porque se limita las funciones a un tiempo establecido.
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Pregunta 18. ;Qué factores se consideran en la contratacion de personal para ocupar

puestos principales?

Cuadro 22: Los factores que se consideran en la contratacién de personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Grado académico 3 25%
Experiencia 8 67%
Habilidad 0 0%
Conocimiento 1 8%
Otros 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Graéfico 19: Los factores gue se consideran en la contratacién de personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

A través de los datos del grafico en base a las encuestas se evidencié que el 67% de las
entidades financieras les interesa mas la experiencia del trabajador que otros factores, el 25%
toma en cuenta el grado académico y el 8% estan basados en el conocimiento, es decir la
experiencia, el grado académico y el conocimiento son las bases para asumir puestos

principales.
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Pregunta 19. ¢ Existe un programa de induccién orientado a la empresa y al puesto que

van a desempefiar?

Cuadro 23: Existe un programa de induccién orientado a la empresa y al puesto

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 11 92%
No 1 8%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 19: Existe un programa de induccion orientado a la empresa y al puesto
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

En base a los resultados se evidencia con un 92% que si existe un programa de induccién
orientado a la empresa y al puesto que van a desempefiar, un 8% no cuentan con el programa
establecido dentro de las COAC. Esto permite deducir que a nivel de las empresas si se toma
en cuenta aspectos fundamentales para el buen desarrollo de las diferentes entidades
fortaleciendo aspectos basicos para garantizar crecimiento y competitividad.
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Pregunta 20. ;Qué aspectos dan a conocer a los colaboradores durante la induccion?

Cuadro 24: Los aspectos gque se dan a conocer a los colaboradores durante la induccion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Historia de la empresa 0 0%
Mision, vision, valores 6 50%
Objetivos 3 25%
Otros 3 25%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 20: Los aspectos que se dan a conocer a los colaboradores durante la induccién
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los datos del grafico se evidencié con un 50% que los aspectos que se dan a
conocer a los colaboradores durante la induccion es la Mision, Vision, Valores, un 25% solo
dan a conocer los objetivos durante la induccion y 25% dieron a conocer que son otros los
aspectos que dan a conocer como por ejemplo el cumplimiento de metas, ética, mercado
laboral y actividades del puesto de trabajo. En base a estos resultados se deduce que existe
predisposicion por parte de las empresas para generar procesos adecuados que vayan en

beneficio de la institucion.
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Pregunta 21. ;/Presentan al personal de nuevo ingreso con todos sus compafieros de
trabajo y se le muestran las instalaciones de la empresa?

Cuadro 25: Presentan al personal de nuevo ingreso con todos sus compafieros de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 100%
No 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 21: Presentan al personal de nuevo ingreso con todos sus compafieros de trabajo
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Una vez que se ha aplicado las encuestas se evidencio que el 100% de las COAC presentan
ante sus comparieros a los nuevos empleados y les muestran las instalaciones, con el objetivo
de garantizar un buen ambiente laboral y a la vez permite crear un mayor nivel de confianza
para establecer compromiso con el sistema de trabajo que va a desempefiar tomando en cuenta

que base a estos resultados la empresa van a crecer constantemente.
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Pregunta 22. ;/;Qué manuales se proporcionan al personal de nuevo ingreso para que

tengan un conocimiento suficiente de la empresa y un buen desempefio de su puesto?

Cuadro 26: Los manuales que proporcionan al personal de nuevo ingreso

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Manual de bienvenida 2 17%
Manual de organizacion 2 17%
Manual de funciones y atribuciones 2 17%
Reglamento interno 6 50%
Instructivos especificos 0 0%
Otros 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 22: Los manuales que proporcionan al personal de nuevo ingreso
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

El 50% de las entidades financieras encuestadas aducen que es el reglamento interno el que
maés se difunde a los trabajadores para que tengan un conocimiento suficiente de la empresa y
un buen desempefio en su puesto de trabajo, el 17% indica que proporcionan el manual de

bienvenida, manual de organizacion y manual de funciones y atribuciones.



Pregunta 23. ¢ Se efectlan capacitaciones a sus colaboradores?

Cuadro 27: Se efectlian capacitaciones a sus colaboradores

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 100%
No 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 23: Se efectlian capacitaciones a sus colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion
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Los resultados de las encuestas sobre la capacitacion que realizan a los colaboradores de las

instituciones, se evidencia que el 100% si lo hace, esto permite establecer que las diferentes

entidades se encuentran dispuestas a mejorar su rendimiento y a comprometerse con la

capacitacion del personal a fin de generar compromisos con cada uno de ellos para elevar su

nivel de formacion y esto a la vez se transforma en un mayor nivel de rentabilidad para la

empresa.
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Pregunta 24. ;Con que frecuencia la institucion realiza capacitaciones para mejorar el

desemperio laboral?

Cuadro 28: Frecuencia con la que las instituciones realizan capacitaciones

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Mensual 3 25%
Trimestral 5 42%
Semestral 4 33%
Anual 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico N° 24: Frecuencia con la que las instituciones realizan capacitaciones
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados de las encuestas se observa que un 42% de las cooperativas
realizan capacitaciones trimestrales para mejorar el desempefio de sus colaboradores, un 33%
realiza capacitaciones semestralmente y el 25% lo hace de forma mensual. Con estos datos se
establece que a nivel de instituciones financieras existe disponibilidad para llevar a cabo
proceso de capacitacion que van en beneficio de las empresas y a la vez fomenta el

crecimiento personal de cada una de las personas que laboran dentro de ella.
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Pregunta 25. ; Quién imparte las capacitaciones a los colaboradores?

Cuadro 29: Quién imparte las capacitaciones a los colaboradores

Alternativas Frecuencia .
Porcentaje

Departamento de Talento

Humano 2 17%

Empresas consultoras 6 50%

Ambos 4 33%

Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico N° 25: Quién imparte las capacitaciones a los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

El proceso de capacitacion a los colaboradores de las diferentes entidades financieras de
estudio segun los resultados de las encuestas, el 50% quien imparte son las empresas
consultoras, un 33% optan por dos fuentes como son las empresas consultoras y el
departamento de RRHH, y un 17% quien imparte las capacitaciones es el departamento de
RRHH Unicamente. Con estos resultados se deduce que a nivel de las cooperativas de ahorro
y crédito se mantienen la disponibilidad para desarrollar proyectos que vayan encaminados a

mantener un proceso adecuado de capacitacion en los diferentes niveles de la institucion.
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Pregunta 26. ;Se toman en cuenta las necesidades de capacitacion?

Cuadro 30: Toman en cuenta las necesidades de capacitacion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 100%
No 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantéon La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 26: Toman en cuenta las necesidades de capacitacion
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion
El 100% de las cooperativas encuestadas si toman en cuenta las necesidades de capacitacion

de sus colaboradores, para saber con certeza cuales son los puntos de deficiencia o debilidad

para poder fortalecerlos en base a una instruccion especifica.
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Pregunta 27. /Qué tipo de capacitaciébn considera necesaria para optimizar el

rendimiento laboral?

Cuadro 31: El tipo de capacitacion que consideran necesarias

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Uso de nueva tecnologia 1 8%
Atencion y servicio al cliente 2 17%
Especializacion en puesto de

trabajo 4 33%
Trabajo en equipo 3 25%
Motivaciones 2 17%
Otros 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 27: El tipo de capacitacion que consideran necesarias
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Los procesos de capacitacion responde a diferentes aspectos de acuerdo a las necesidades de
las entidades financieras, en base a las encuestas se obtuvo que el 33% optan por capacitar en
la especializacion del puesto de trabajo porque lo consideran necesario para mejorar el
rendimiento laboral, un 25% toman en cuenta el trabajo en equipo, el 17% considera la
atencion y servicio al cliente como también aspectos motivacionales y el 8% menciona que es
necesario la capacitacién en el uso de nueva tecnologia para optimizar el trabajo de los

empleados dentro de las COAC.
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Pregunta 28. ; Realiza evaluacién de desempefio a sus trabajadores?

Cuadro 32: Realiza evaluacion de desempefio a sus trabajadores

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 100%
No 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico 28: Realiza evaluacion de desempefio a sus trabajadores
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados de la investigacion se obtuvo que el 100% de los encuestados si
realizan la evaluacién de desempefio a sus trabajadores, para conocer como van aportando en
el beneficio de las COAC. Este factor permite establecer que las empresas estan prestas a
emprender un modelo de desarrollo para fomentar un sistema arménico de crecimiento en
base a necesidades instituciones y mejorar de forma constante el desenvolvimiento de cada

uno de los colaboradores.
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Pregunta 29. ;Cada qué tiempo se realiza la evaluacién de desempefio?

Cuadro 33: Tiempo en gue se realiza la evaluacion de desempefio.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Trimestral 6 50%
Semestral 4 33%
Anual 2 17%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 29: Tiempo en que se realiza la evaluacion de desempefio.
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

El tiempo promedio en que realizan las evaluaciones de desempefio en las diferentes entidades
financieras indican que un 50% lo hace de forma trimestral, el 33% de forma semestral y el
17% de forma anual. De acuerdo a los resultados se concluye que existe factibilidad para
emprender procesos adecuados de evaluacion encaminados a mejorar el desenvolvimiento de

todos los colaboradores.



Pregunta 30. ¢ Quién es el encargado de calificar el desempefio de los colaboradores?

Cuadro 34: El encargado de calificar el desempefio de los colaboradores

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Jefe inmediato 7 58%
Auto calificaciones 0 0%
Evaluacion de los compafieros de

trabajo 0 0%
Gerente 4 33%
Talento Humano 1 8%
Comités de calificacién 0 0%
Total 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 30: El encargado de calificar el desempefio de los colaboradores
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
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Elaborado por: Las autoras
Andlisis e interpretacion

Quienes son los encargados mayoritariamente de calificar el desempefio de los trabajadores es
el jefe inmediato (58%), el 33% menciona que el gerente es el encargado de calificar el

desempefio y un 8% indica que lo hace el area de Talento Humano.
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Pregunta 31. ; Qué métodos de evaluacion de desempefio del talento humano ha aplicado

en esta COAC?

Cuadro 35: Los métodos de evaluacion de desempefio del talento humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Mediante escalas gréaficas 3 25%
Método de eleccion forzosa 0 0%
Método por competencias 0 0%
Método de 360° 0 0%
Método de autoevaluacion 2 17%
Método de evaluacion por resultado 5 42%
Otros 2 17%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Gréfico 31: Los métodos de evaluacion de desempefio del talento humano
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos del grafico se evidencié con un 42% el método de evaluacion de

desempefio del talento humano que aplican es el de evaluacion por resultado, un 25% lo

realizan por el método de escalas graficas y el 17% mediante autoevaluacion y por otros

métodos establecidos por las COAC como el método comparativo, los mismos que van

encaminados a conocer el nivel de desenvolvimiento de cada uno de los colaboradores

institucionales.
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Pregunta 32. ; Como considera usted el desempefio laboral dentro de la institucion?

Cuadro 36: Como considera usted el desempefio laboral dentro de la institucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 1 8%
Muy Bueno 10 83%
Bueno 1 8%
Malo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Gréfico N° 32. Cémo considera usted el desempefio laboral dentro de la institucién
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

El desenvolvimiento de cada uno de los colaborados de acuerdo a la percepcion de los
gerentes de las COAC en un 83% es muy bueno, con un 8% es bueno y excelente. Estos
resultados permiten establecer que a nivel de las Cooperativas existe un sistema equilibrado
de desempefio y existe una buena relacion de los colaboradores con los Gerentes por lo que la

perspicacia es positiva permitiendo un buen desarrollo de las diferentes entidades.



Pregunta 33. ¢ Qué tipo de incentivos aplica en su institucién?

Cuadro 37: Tipo de incentivos que aplica en su institucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Incremento de sueldos 2 17%
Recreativos 0 0%
Adiestramiento 0 0%
Bonificaciones 5 42%
Estabilidad laborar 5 42%
Felicitaciones publicas 0 0%
Otro 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Grafico 33: Tipo de incentivos que aplica en su institucion
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion
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Los incentivos que las diferentes instituciones utilizan con los colaboradores es mediante

bonificaciones y estabilidad laboral (42%), el 17% por medio de incremento de sueldos,

siendo estos los mas acogidos en las empresas objeto de estudio. Es importante deducir que

los incentivos permiten a los colaboradores expresar un mayor nivel de compromiso con las

diversas entidades fortaleciendo el desarrollo de cada una de ellas.
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Pregunta 34. ;Se preocupa por ofrecer un ambiente agradable y adecuado para su

personal?

Cuadro 38: Ofrecen las COAC un ambiente agradable y adecuado para su personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 92%

A veces 1 8%
Nunca 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Grafico 34: Ofrecen las COAC un ambiente agradable y adecuado para su personal
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana

Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

El ambiente de trabajo es primordial para el desarrollo de las instituciones, los resultados de

las encuestas aplicadas a los Gerentes de las COAC permitieron evidenciar que un 92%

siempre ofrecen un ambiente agradable y adecuado al personal de trabajo, y un 8% lo hace en

ciertas ocasiones nada mas.
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Pregunta 35. ¢ Conoce usted la funcién de un modelo de gestion del talento humano?

Cuadro 39: Conoce usted la funcién de un modelo de gestién del talento humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 8 67%
NO 4 33%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 35: Conoce usted la funcion de un modelo de gestion del talento humano
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a las encuestas aplicadas a los Gerentes de las COAC se obtuvo que con un 67%
los representantes de las entidades financieras conocen acerca de la funcion del modelo de
gestion de talento humano y un 33% no tiene conocimiento alguno. Estos resultados permiten
establecer que es primordial la implementacion de un modelo de gestion de Talento Humano
adecuado para las diversas entidades, el mismo que debe ser socializado de manera oportuna
con el objetivo de aplicar procesos adecuados dentro de la entidad que respondan a las

necesidades institucionales.
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Pregunta 36. ¢(La Cooperativa posee un modelo de gestion de talento humano ya

establecido y reglamentado?

Cuadro 40: La Cooperativa posee un modelo de gestién de talento humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 5 42%
No 7 58%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico N° 36: La Cooperativa posee un modelo de gestion de talento humano
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del cantén La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

Acorde a los datos del gréafico se evidencio que el 58% de las COAC del Canton La Mana

no poseen un modelo de gestién de talento humano establecido y reglamentado que guie y

oriente cada uno de los procesos que se llevan a cabo al interior de las entidades financieras,

por tanto es preciso que se brinde una propuesta que fortalezca este aspecto, por otro lado,

un 42% si tienen establecido un modelo a seguir. Este resultado demuestra que existe una

mayoria que necesita implementar un proceso de gestion de talento humano que unifique

criterios y que responda a las necesidades institucionales como eje fundamental del

desarrollo, posicionando a las cooperativas en un nivel competitivo.
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Pregunta 37. ;Cdémo considera usted la implementacién de un Modelo de Gestion del
Talento Humano dentro de la institucion, que mejore la administracion del personal?

Cuadro 41: Implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 9 75%
Muy Bueno 2 17%
Bueno 1 8%
Malo 0 0%
TOTAL 12 100%

Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Grafico 37: Implementacion de un Modelo de Gestion del Talento Humano
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Fuente: Encuestas aplicadas a los gerentes de las cooperativas de ahorro y crédito del canton La Mana
Elaborado por: Las autoras

Andlisis e interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos en base a las encuestas se concluye que es totalmente
factible la implementacion de un modelo de gestidn de talento humano dentro de las COAC
(75%) que oriente a la realizacion de procesos agiles, coordinados y reglamentados
fortaleciendo el crecimiento de cada una de las entidades financieras.
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11.4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

11.4.1. CONCLUSIONES

De acuerdo a las investigaciones realizadas a los representantes legales de cada una de
las Cooperativas del canton La Mana se determind que el proceso de reclutamiento y
selecciéon de personal son dos de los principales procesos de la gestién de talento
humano en el cual se manifestd que para el logro de estas actividades el 92%
(pregunta 3) de las COAC tienen establecido un programa (lineamientos a seguir) que
no estd normado o reglamentado, las fuentes para reclutar al personal son internas y
externas donde se trata a la medida de lo posible contar con personal capacitado,
logrando la seleccion de la persona iddnea para la vacante por medio del gerente o a su
vez el departamento de talento humano.

Para la realizacion de una contraccién el encargado de esta actividad es el gerente o
jefe de agencia, el contrato mas utilizado por estas COAC es el indefinido con un 58%
(pregunta 17) en el cual se toma en cuenta la experiencia del individuo representando
un 67% (pregunta 18), el proceso de induccion del personal en las entidades lo
realizan mediante un programa orientado a la empresa y puesto de trabajo, los
aspectos que se dan a conocer durante la induccion son la mision, vision, valores y
objetivos. Estos dos procesos de gestion de talento humano son muy importantes en
las empresas, ya que permite elegir al personal idoneo el cual pondra en préactica todas
sus experiencias y conocimientos adquiridos en bien de las entidades financieras.

De acuerdo a las investigaciones realizadas se concluye que las doce COAC del
Cantén La Mana realizan capacitaciones siendo ésta de forma trimestral representando
un 42% y semestral el 33% (pregunta 24), las mismas que son impartidas por
empresas consultoras y el Departamento de RR. HH en algunos casos, tomando en
cuenta obviamente las necesidades del personal en temas tales como; la
especializacién en puestos de trabajo con el 33% y trabajo en equipo el 25% (pregunta
27), estas actividades son muy importantes en una empresa u organizacion ya que a
través de ésta los trabajadores adquieren nuevos conocimientos que seran aplicados en
su area de trabajo.

Los procesos de evaluacion de desempefio son aplicados a los empleados de todas las
COAC del canton La Man4, siendo de forma trimestral, los encargados de calificar el

desempefio de los colaboradores es el jefe inmediato, el método aplicado para la
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ejecucion de esta actividad es de evaluacion por resultados, permitiendo de esta
manera la comparacion de resultados esperados con los resultados alcanzados de cada
trabajador, en si evaluar el desempefio de un trabajador es muy importante para la
organizacion, porque ayuda a implementar estrategias y mejorar la eficacia.

Proponer un modelo de gestion de talento humano por competencias es importante
para cada empresa y mas aun cuando no lo poseen como es el caso de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Man4, la cual lleva 12 afios
establecida en el canton y 13 afios en su matriz Latacunga, de acuerdo a las
caracteristicas propias del modelo se concluye que es adecuado para implementar en la
institucion, tomando en cuenta que tiene un nivel de aceptacion del 75% ( pregunta
37) siendo una guia para las demds instituciones financieras con la finalidad de

mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.
RECOMENDACIONES

Es fundamental desarrollar estrategias adecuadas para fortalecer el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal de acuerdo a las necesidades de la institucion,
por lo que se recomienda aplicar un modelo de gestion para el area de talento humano
basado en competencias.

Las capacitaciones son de gran importancia para obtener nuevos conocimientos y
siempre debe ser impartida por los mas adecuados en la rama como las empresas
consultoras, para que sea una inversion bien ejecutada.

Fomentar el sistema de capacitaciones a nivel de todas las Cooperativas de forma
integral con el objetivo de actualizar conocimientos y mejorar procesos en base a
actividades progresivas que requiere la empresa; el sistema de capacitacion a nivel
empresarial debe ser estructurado a través de una matriz de necesidades.

Se recomienda implementar el modelo de gestion por competencia en el area de
talento humano en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del Canton La Mana a fin de
que sus estrategias de competencias técnicas, conocimientos, habilidades, las
competencias directivas contribuyan a mejorar la rentabilidad econdémica de las
microempresas del sector comercial.

Aplicar el modelo de gestion de talento humano por competencias en las Cooperativas
de Ahorro y Creédito del cantén La Mana, tomando en cuenta que existen Cooperativas

que aun no han definido un modelo adecuado para sus diferentes procesos.
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11.5. Disefio de la propuesta.
11.5.1. Datos informativos

Tema: Modelo de Gestion de Talento Humano por competencias para la Cooperativa de

Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” del canton La Man4, provincia de Cotopaxi.
Institucién ejecutora

Universidad Técnica de Cotopaxi Extension La Mana

Beneficiarios

Los beneficiarios del modelo de Gestion de Talento Humano son los socios y trabajadores de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” del cantén La Mana, provincia de

Cotopaxi.
Beneficiarios:

e 9 Trabajadores
e 6718 Socios

Ubicacion:

e Provincia: Cotopaxi

e Canton: La Mana
Equipo Técnico Responsable
Coordinadores:

e Ing. Mayra Elizeth Valencia Neto (Curriculo anexo 1)
e Garcia Molina Rosmery Abigail (Curriculo anexo 2)

e Vega Chicaiza Vilma Isabel (Curriculo anexo 3)
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11.5.2. Descripcidn de la propuesta

La gestion que desarrollan las organizaciones actualmente busca la competitividad de la
organizacion, esto se obtiene mediante la incorporacion del personal adecuado. Permitiendo
dejar atras una gestion basada en una valoracion superficial de los integrantes que conforman
la misma, para dar paso a una gestion donde el ser humano es el capital mas importante que
puede tener, valorando sus habilidades, destrezas y conocimientos para lograr un mejor
desempefio con sus superiores 0 subordinados. Por lo tanto mantener un enfoque basado en
competencias impulsa a conocer y establecer un nivel elevado de las capacidades individuales
del talento humano de acuerdo a los requerimientos de la Cooperativa, garantizando el
desarrollo y la administracién del potencial de los colaboradores que trabajan dentro de la

misma.

Los modelos de gestiébn por competencias deben ser estructurados de acuerdo a las
necesidades y requerimientos de cada organizacion. Indistintamente de los subsistemas de
Talento Humano que interrelacione un modelo de competencia, éste se considera como una
herramienta gerencial que permite desarrollar una gestion integrada para un alto desempefio

de la Cooperativa.

El planteamiento para la propuesta es la implementacion de un Modelo de Gestion por
competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” del canton La Man4,
contribuye al cumplimiento de los objetivos estratégicos, a través de un adecuado manejo de
las actividades y actitudes del Talento Humano, actualizando los procesos administrativos,
favoreciendo el clima organizacional de la entidad financiera, que interrelaciona 3

subsistemas de Recursos Humanos:

e Reclutamiento y Seleccion
e Evaluacion

e Capacitacion
11.6. Estructura de la propuesta

e Desarrollo de la propuesta
e Justificacion

e Obijetivos

e Objetivo General
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e Objetivos Especificos
e Disefio del modelo de evaluacion del desempefio del talento humano por
competencias.

e Alcance
e Beneficiarios del modelo de gestion basados en competencias para el area de talento
humano.

e Beneficiarios directos.

e Beneficiarios Indirectos.

e Diagnostico del departamento del talento humano de la cooperativa de Ahorro y
Crédito “Sumak Kawsay del cantén La Mana”

e Formato de la entrevista

e Resultados de la entrevista

e Definicion y determinacion de las competencias para la cooperativa de Ahorro y
Crédito “Sumak Kawsay” del cantén La Mana.

e Definicion de competencias

e Borrador de competencias propuesto

e Formato de la encuesta a aplicarse

e Resultados

e Ejemplo de asignacion de competencias para el puesto responsable de control
financiero y presupuesto

e Analisis y descripcion por competencias

e Proceso de descripcion de cargos por competencias

e Formato de descripcion de cargos y modelo de aplicacion practica

e Aplicacion préctica al cargo responsable del control financiero y presupuesto

e Ejemplo de asignacidn de competencias, comportamientos y preguntas para el cargo
de director de calidad.

e Reclutamiento por competencias

e Modelo de anuncio de reclutamiento de Talento Humano para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”

e Seleccidn por competencias

11.7. Desarrollo de la propuesta
11.7.1. Justificacion

En el mundo con la globalizacion y la tecnologia ya no existen distancias, las barreras
competitivas se estan abriendo y exige mayores niveles de responsabilidad, es por ello que el
objeto de esta investigacion es plantear un modelo gestién para el area de talento humano
basado en competencias, el mismo que permite establecer lineamientos claros y seleccionar el

personal adecuado que responda a las necesidades empresariales. Las empresas entran en una
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competencia con otras de cualquier parte del mundo, podemos llegar a tener millones de
clientes en casi todas las partes del universo de diferentes extractos sociales, con mas poder
adquisitivo que en nuestro pais, podemos llegar a tener mucha mas variedad de productos de
todas las partes con mejor calidad y a precios accesibles, siendo el Unico beneficiario el

cliente.

Identificar a los empleados que necesitan actualizacion o perfeccionamiento, crear politicas de
recursos humanos ofreciendo oportunidades de ascenso, de progreso y desarrollo personal,
mejorando las relaciones humanas en el trabajo, estimulando y aumentando la productividad
del personal. Los recursos humanos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”,
seran los mas beneficiados porque tendrian a su disposicion ascensos, mejores sueldos,
bonificaciones de trabajo, regalos y a mayor productividad, mayor seria la reparticion de las

utilidades que les toca a los empleados.

La presente propuesta tiene amplia relevancia porque dota a la institucion de un sistema que
permite establecer politicas y lineamientos claros para alcanzar los objetivos que son trazados
de acuerdo al nivel competitivo; se considera como innovador por que utiliza elementos

propios para disefiar politicas que van en beneficio de la institucion.
11.7.2. Objetivos
11.7.2.1. Objetivo General

e Diseflar un modelo de gestion de talento humano por competencias para la
Cooperativa de Ahorro y Credito “Sumak Kawsay” del canton La Mané provincia de
Cotopaxi, mediante componentes que faciliten la correcta administracion de su

personal, garantizando el desarrollo de la entidad financiera.
11.7.2.2. Objetivos Especificos

e Delimitar el alcance y los beneficiarios de la implementacion del modelo de gestion de
talento humana por competencia.

e Realizar un diagnostico del departamento de talento humano, mediante la elaboracion
de un formato de entrevista dirigida al director de area con el fin de recolectar

informacidn sobre su situacion actual.
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e Determinar las competencias especificas, mediante el analisis de la mision y vision

para estructurar el modelo de gestién de talento humano.

11.7.3. Disefio del modelo de evaluacion del desempefio del talento humano por

competencias.

Para la ejecucién del modelo de desempefio basado en competencia se direcciona desde las
encuestas que se han aplicado en las Cooperativas de Ahorro y Crédito del canton La Mana,
en base a los criterios técnicos que previamente han sido establecidos para generar un sistema

propio que permita el desarrollo sustentable del area de talento humano.

11.7.3.1. Alcance

A través del modelo de gestion basado en competencias el mismo que va ser aplicado en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” se establece los siguientes alcances:

e Seleccién adecuada del personal para laborar en la Institucion.

e Aprovechamiento de las destrezas propias de cada una de las personas del area de
talento humano.

e Potenciar a la institucion con destrezas basadas en competencias.

e Redisefiar el area de talento humano en base a las necesidades y aptitudes del personal.

e La institucion toma decisiones acertadas en base a las necesidades basando en

capacitaciones y resultados.

11.7.3.2. Beneficios del modelo de gestion basados en competencias para el area de

talento humano.

e Permite desarrollar estrategias para tomar decisiones adecuadas en base a las
necesidades de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” La Mana.
e Facilita la determinacion de habilidades y permite establecer competencias en base a

criterios técnicos.

11.7.3.2.1. Beneficiarios directos.

e 6718 Socios

e 9 Empleados
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11.7.3.2.2. Beneficiarios Indirectos.

e Instituciones financieras en general, al replicar el modelo por competencias

e Poblacion del cantdn La Mana.

11.8. Diagnostico del departamento del talento humano de la cooperativa de Ahorro y

Crédito “Sumak Kawsay” del canton La Mana

En el planteamiento del modelo de gestién por competencias a proponer para la Cooperativa
de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” del canton La Man4, se parte de un diagndstico de la
situacion actual mediante la siguiente entrevista, con el fin de obtener informacion para el
desarrollo de la propuesta alineada a los objetivos de la Cooperativa, garantizando cuente con
un equipo humano competente, eficiente, efectivo, comprometido y capaz de generar procesos
de cambio y asumir responsabilidades que contribuyan al logro de los objetivos de la
institucion y la satisfaccion de los socios, mediante la implantacion y supervision de politicas,
normas y procedimientos de administracion del talento humano. A continuacion se adjunta el

formato de la entrevista.
11.8.1. Formato de la entrevista

Entrevista para el diagnéstico de talento humano aplicado a la Cooperativa de Ahorro y

Credito “Sumak Kawsay” del canton La Mana dirigida al director del area.

1) ¢Cuéles son las responsabilidades, alcances y objetivos del departamento de talento
humano?

2) ¢La cooperativa posee un mapa de competencias establecido acorde al objetivo y a las
estrategias corporativas de la organizacion?

3) ¢Como se realiza el levantamiento de los perfiles?

4) ¢Cudl es el proceso de reclutamiento de personal que se maneja actualmente en la
cooperativa, ha existido alguna dificultad con este proceso?

5) ¢Cdmo se desarrolla el proceso de seleccion de personal para la cooperativa?

6) ¢Qué tipo de pruebas o métodos se aplican en el proceso de seleccion de personal?

7) ¢Como se encuentra definido el proceso de evaluacion de desempefio?

8) ¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad en la calidad del servicio?
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9) ¢(Cémo se desarrollan el proceso de formacion y desarrollo del personal de la
cooperativa?

10) ¢Existen planes de carrera y sucesion dentro de la cooperativa?

11.8.2. Resultados de la entrevista

e Una vez aplicada la entrevista se identifica que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Sumak Kawsay” del cantén La Mana, en el area de talento humano se maneja un
sistema de competencias, que no incluyen comportamientos que permitan evaluar las
conductas observables.

e Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion se identifica dificultades porque en
los modelos que manejan actualmente no se encuentran definidos los comportamientos
(conductas observables) necesarias para dichos puestos y las dificultades también van
en el excesivo tiempo que requieren los procesos.

e Dentro de la institucién no cuentan con un Plan de Carrera y Sucesion para los
colaboradores, da como resultado la desvinculacion de personal eficiente por encontrar
mejores opciones en el mercado laboral.

e La evaluacion de desempefio se realiza comparando el perfil de cada posicion en
cuanto a conocimientos, habilidades y destrezas mas no se evidencia una evaluacion
concerniente a comportamientos (competencias).

e Por lo tanto se determina que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”
del canton La Mana, presenta dificultades en cubrir vacantes, por lo que demanda
grandes esfuerzos de tiempo y recursos econémicos. Por lo que en la propuesta se
partird validando los perfiles ya levantados que apoyen a los objetivos estratégicos de
la Cooperativa, ademas incorporar dentro del modelo los comportamientos a cada

posicion levantada.

11.8.3. Definicion y determinacion de las competencias para la cooperativa de Ahorroy

Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana.

Para determinar las competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”
se procede a revisar y considerar el actual enunciado de la misién, la misma que se encuentra
definida en la problematizacion, por lo que se realizé una reunion con el gerente acerca del

area de talento humano y se analiza el siguiente cuestionario:
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Cuadro 42: Cuestionario para revision de la mision

KAWSAY.
. SRR CUESTIONARIO PARA REVISION DE LA MISION
LA MISION Sl HASTA CIERTO | NO
PUNTO

1 Es corta y concisa X
2 Es clara y facilmente comprensible X
3 Define por que hacemos lo que hacemos, X

porgue existe la organizacion
4 No define actividades X
5 Es suficientemente amplia X
6 Aporta la orientacion para hacer lo correcto X
7 Permite aprovechar las oportunidades X
8 Coincide con nuestras capacidades X
9 Estimula el compromiso de los miembros X
10 | En definitiva, dice como desea ser recordada | X

la organizacién
11 | Debemos revisar la mision X
Aprobado por: FECHA

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

Una vez que se ha realizado el analisis se ha determinado que el enunciado cumple con los
parametros de contenido necesarios para la Cooperativa y no requiere ningn cambio ni
correccion, dando paso a la definicion de las competencias, tal y como lo recomienda Martha
Alles.

11.8.4. Definicion de competencias

y

Competencias especificas

Competencias cardinales por area y por puesto

Mision y
visién
Figura 2: Definicién de competencias

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

Para un manejo adecuado, légico, ordenado y para la definicion de las competencias
cardinales y especificas se procede con las siguientes actividades: se elabora un primer
borrador donde las competencias cardinales estan propuestas en base a la mision y vision de la
Cooperativa y las competencias especificas por area y por puestos de acuerdo a los perfiles

profesionales en base a un analisis personal.



11.8.5. Borrador de competencias propuesto

Cuadro 43: Competencias propuestas

COMPETENCIAS PROPUESTAS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO SUMAK KAWSAY DEL CANTON LA MANA.

COMPETENCIAS CARDINALES

Compromiso

Etica y Transparencia

Integridad

Orientacion al socio y Confianza

Responsabilidad

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de planificacion y organizacion

Liderazgo

Liderazgo para el cambio

Pensamiento analitico

Toma de decisiones

COMPETENCIAS ESPECIFICA POR PUESTO

Conocimiento y calidad en el trabajo técnico

Disciplina personal y productividad

Orientacion a los resultados

Pensamiento y habilidad analitica

Comunicacién

Innovacion

Negociacion

Colaboracién

Dinamismo y energia

Calidad y mejora continua

Conocimiento técnico del mercado

Manejo de relaciones de negocios

Trabajo en equipo

Profundidad en el conocimiento de los servicios

Habilidades mediaticas

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005.
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Para establecer la definicion de las competencias cardinales y especificas, es necesario contar

con niveles de evaluacion que seran utilizados por el gerente de Talento Humano de la

organizacion para identificar aquellas que mas se acoplen a la visién y mision de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” y del cantén La Man4, el objetivo de

establecer éstos niveles es describir el grado de desarrollo de la competencia en términos de

alcance en su desempefio. Por lo cual se trabajo con los siguientes niveles de evaluacidén

propuestos por Martha Alles:

Nivel A: Alto

Nivel B: Bueno, por encima del estandar
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¢ Nivel C: Minimo necesario para el puesto (dentro del perfil requerido).

e Nivel D: Insatisfactorio o grado minimo de la competencia.

Para la validacion e identificacion de las competencias necesarias para la Cooperativa se
procede a realizar las siguientes encuestas en las distintas gerencias y para cada cargo que se
encuentran dentro de las mismas. A continuacion se presenta el Formato General de la

encuesta.

11.8.5.1. Formato de la encuesta a aplicarse

Cuadro 44: Formato de la encuesta

Estimado(a). Solicitamos de manera més comedida a usted, que nos colabore respondiendo la
siguiente encuesta de acuerdo a las siguientes instrucciones, cuyos resultados seran utilizados
para realizar nuestro tema de tesis que es un Disefio de Gestién de Talento Humano por
Competencias para la Cooperativa.

1. Apruebe las competencias requeridas para su area y puesto de trabajo de la plantilla
propuesta cuyas definiciones se encuentra de acuerdo a las funciones de la institucion.

2. Valore en qué nivel se requiere la competencia comparando su perfil profesional con los
niveles de acuerdo a la realidad institucional.

3. En caso de que usted crea necesario puede sugerirnos otras competencias.

AREA
PUESTO COMENTARIOS
COMPETENCIAS APROBACION | A | B C D
CARDINALES

COMPETENCIAS POR AREAS

COMPETENCIAS
ESPECIFICA POR PUESTO

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

11.8.5.2. Resultados

Una vez evaluada cada competencia propuesta en el documento borrador y de acuerdo a las
encuestas realizadas; a continuacion se detallan los resultados obtenidos, comparando el
analisis personal y el andlisis realizado en cada puesto de la Cooperativa en cuanto a la
asignacion y validacion de competencias dentro de la misma quedando establecidas las

siguientes:



Cuadro 45: Competencias de la Cooperativa.

79

COMPETENCIAS DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO SUMAK

KAWSAY

DEL CANTON LA MANA

Gerencia de
Administracion 'y
TICs

Gerencia de control
Interno

Gerencia de
Servicios
Financieros
Gerencia de

Talento Humano vy
Apoyo al Gobierno
interinstitucional de
la Cooperativa de
Ahorro y Crédito
Sumak Kawsay

Compromiso, éticay
transparencia
Integridad
Orientacion al socio y
confianza
Responsabilidad

GERENCIAS COMPETENCIAS | COMPETENCIAS | COMPETENCIAS POR
CARDINALES POR AREAS PUESTO
Gerencia General Liderazgo Capacidad | -Conocimiento y calidad en
de Planificacion vy | el trabajo.

Organizacion, Toma | -Disciplina personal

de decisiones -Productividad orientacion
a los resultados
Pensamiento y habilidad
analitica

Capacidad de | -Conocimiento y calidad en

Planificacion y | el trabajo

Organizacion, Toma | -Colaboracién,

de Decisiones comunicacion, pensamiento
y habilidad analitica
-Innovacion y negociacion
-Disciplina personal y
productividad

Capacidad de | -Calidad y mejora continua

planificacion y | -Conocimiento y calidad en

Organizacion, Toma | el trabajo

de decisiones -Pensamiento y habilidad
analitica
-Disciplina personal y
productividad

Capacidad de | -Conocimiento y calidad en

Planificacién y | el trabajo

Organizacion -Conocimiento del

Construccion de | mercado.

relaciones de | -Comunicacion

negocios, Toma de | -Profundidad en el

decisiones conocimiento de los
servicios
-Innovacion
-Disciplina personal y
productividad
-Negociacion, pensamiento
y habilidad analitica

Capacidad de | -Colaboracién

planificacion y | -Conocimiento y calidad en

organizacién, Toma | el trabajo

de decisiones | -Comunicacion

Desarrollo -Disciplina personal y

Estratégico de | productividad

Talento Humano

-Trabajo en equipo
-Habilidades mediaticas

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. P4g. 8




80

11.8.5.3. Asignacion de Competencias

En el siguiente esquema se detalla un ejemplo de la asignacion de las competencias para cada
cargo con su respectivo nivel de acuerdo a su perfil profesional, adjuntado la matriz completa

de cargos.

11.8.5.4. Ejemplo de asignacion de competencias para el puesto responsable de control

financiero.

Cuadro N° 46: Ejemplo de asignacion

Gerencias Areas Subéreas Cargos Competencias | A | B | C |D
Gerente de Administracion | _. Responsbale .
Finanzas [Presupuesto| _. . Compromiso X
y TICs Financiero

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

11.9. Analisis y descripcion por competencias

Para el Disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias es necesario
realizar una descripcion de cargos por competencias, en este caso los perfiles se encuentran

levantados por la Cooperativa.

1. A continuacion se plantea el proceso de descripcion de cargos por competencias para
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del Canton La Mana dejando a
consideracién de la misma cualquier cambio.

2. De la misma manera se propone un Formato para la Descripcion de Cargos con la
finalidad de que la Cooperativa pueda conocer las destrezas, habilidades y
conocimientos qué requieren sus empleados con el fin de mantener perfiles exitosos en

cada posicion.



11.9.1. Proceso de descripcion de cargos por competencias

PROCESO DE DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS

GERENCIA DE | GERENCIA Y | GERENTE GENERAL
TALENTO HUMANO DIRECCIONES DE AREA

INICIO

Recopilar informacién
de cargos

Disefio de formato de
descripcion de cargos Validacion del
por competencias formato

Se dan
cambios

Aprobacion

: Pre aprobacion de los
Conclusiones del cargos por

pLroiEEn competencias

Figura 3: Proceso de descripcidn de cargos por competencias
Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87



11.9.1.1. Formato de descripcion de cargos y modelo de aplicacion préactica
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Se propone el formato para la descripcion de cargos con ejemplificacion un cargo con sus

respectivas competencias, comportamientos y preguntas:

Cuadro 47: Descripcidn de cargos por competencias

DESCRIPCION DE CARGOS POR COMPETENCIAS

Datos generales

Gerencia

Area

Subérea

Puesto

Organigrama

Misién del cargo

Actividades del cargo

Relaciones de autoridad

Relaciones de subordinacion

Perfil de cargo

COMPETENCIAS:

INFORMACION DEMOGRAFICA

Edad requerida

Sexo

Estado civil

Nacionalidad

Estudios profesionales

Conocimientos especificos

CARDINALES A B C
NIVEL
ESPECIFICAS POR AREA A B C
NIVEL
ESPECIFICAS POR PUESTO A B C
Condiciones de trabajo Sl NO Tiempo Medio
completo completo

Requiere viajar

Trabajo bajo presion

Factor de riesgo

lluminacién y ruido

Horario laboral

Planes de carrera y sucesion

Elaborado por: Las autoras

Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87



11.9.1.2. Aplicacidn préctica al cargo responsable del control financiero.

Cuadro 48: Aplicacion practica del cargo.

DESCRIPCION DE CARGOS COMPETENCIAS

DATOS GENERALES

Gerencia Gerencia de Administraciony TICS
Area Finanzas
Subérea Presupuesto

Organigrama

Mision del cargo

Monitorear y evaluar el sistema presupuestario de la Cooperativa, cumpliendo los
requerimientos de los organismos de control. Disefiar herramientas presupuestarias,
cumpliendo los requerimientos de la normativa interna y de los organismos de control,
utilizando procesos participativos de construccion de presupuestos, dar alerta temprana al
Director Financiero en caso de no cumplir las metas econdmicas, respondiendo a los
requerimientos de los organismos de control.

Actividades del Cargo:

Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los parametros de la
Gestion del area financiera

Elaboracién de presupuestos

Disefiar el proceso presupuestario.

Elaborar informes presupuestarios.

Relaciones de Autoridad: Director Financiero

Relaciones de Subordinacién: Asistente de Contabilidad

Perfil del Cargo

Informacion demogréfica Edad requerida: 25-30 afios

Sexo: Indistinto

Estado civil: Indistinto

Nacionalidad Indistinto




Formacion Estudios profesionales:

Administracion de empresas
Contabilidad y Auditoria

Conocimientos especificos:

Gestion por procesos
Programas informaticos

Experiencia laboral En instituciones Financieras en Coordinacion y
Presupuesto Financiero.
Experiencia De 2 afios a 4 afios

COMPETENCIAS

Cardinales Nivel

Compromiso

Etica y transparencia

Integridad

X X| X| X| @

Orientacion al socio y
confianza

X

Responsabilidad

Especificas por area Nivel

Capacidad de
planificacion y
organizacién

Especificas por puesto Nivel

Conocimiento y Calidad

en el Trabajo

Pensamiento y Habilidad
Analitica

Condiciones Si No Tiempo Medio tiempo
trabajo completo
Requiere viajar

Trabajo bajo
presién
Factor de riesgo

lluminacion y
ruido
Horario laboral

X X| X| X| X

Planes de carrera y sucesion: Por definir

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87



11.9.1.3. Ejemplo de asignacién de competencias, comportamientos y preguntas para el cargo de director financiero

Cuadro 49: Ejemplo de asignhacion de competencias

AREA: GERENCIA DE CONTROL INTERNO

CARGO: DIRECTOR FINANCIERO

confianza

necesidades de los socios y de todos aquellos que cooperen en
la relacién cooperativa -socio tanto como los asociados a la
prestacion de servicios

COMPETENCIAS CONCEPTO NIVEL SIGNIFICADO
CARDINALES

Sentir como propios los objetivos de la Cooperativa. Apoyar e Define la visién, mision valores vy

Compromiso instrumentar decisiones comprometido por completo con el A estrategias de la Cooperativa y genera en
logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos que todos sus comparieros la capacidad de
interfieren con el logro de los objetivos de la Cooperativa. sentirlos como propios.

Etica y transparencia | La ética se fundamenta en los valores morales, las buenas A Establece los parametros de trabajo para si
costumbres y practicas profesionales y respetar las politicas mismo, basado en el respeto, principios y
Cooperativista bajo la politicas de la Cooperativas.

Integridad Capacidad para comportarse de acuerdo con los valores A Promueve e inculca entre sus compafieros y
morales, la buenas costumbres y précticas profesionales, y para lo demas colaboradores de la Cooperativa
actuar con seguridad y congruencia entre el decir y el hacer y el respeto por los valores y la justicia en el
construir relaciones duraderas basadas en un comportamiento trato a los demas
honesto y veraz

Orientacion al socio y | Capacidad de ayudar , servir, comprender y satisfacer las A Crea una relacion y da soluciones a las

necesidades de los socios a largo plazo.
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Responsabilidad

Capacidad de comprometerse y actuar de forma correcta y de
mantener un balance entre las obligaciones personales y
profesionales, promover el logro de los objetivos corporativos
y un adecuado ambiente laboral.

Crea y mantiene un buena relacion con lo
socios a su vez les brinda soluciones a largo
plazo

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de
planificacion y
Organizacion

Capacidad de determinar eficazmente las metas y prioridades
de su tarea/area/proyecto estipulando la accion, los plazos y los
recursos requeridos.

A

Prevé en situaciones o problemas puntos
criticos asi mismo establece mecanismos de
control y coordinacién, verificando datos e
informacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR PUESTO

Conocimiento y Capacidad para poseer, mantener actualizados y demostrar A Entiende y pone en practica todos sus
Calidad en el trabajo | todos aquellos conocimientos y/o experiencias especificas que conocimientos y experiencias en relacion a
se requieran para el ejercicio de la funcién a cargo. su especialidad y funcién adn en los

aspectos mas complejos.
Pensamiento y Capacidad para realizar un analisis 16gico e identificar los A Genera y promueve disposicion permanente

Habilidad Analitica

problemas, reconocer la informacion significativa, buscar y
coordinar los datos relevantes.

para brindar y disefiar métodos de trabajo
cooperativistas que permitan optimizar los
recursos disponibles en la relacion con las
actividades bajo su responsabilidad.

Elaborado por: Las autoras

Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87
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11.9.1.4. Reclutamiento por competencias

La aplicacion del modelo de gestion de talento humano por competencias proporcionard a la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”  técnicas y procedimientos

potencialmente calificados para la mejora y eficiencia en sus procesos:

PROCESO DE SOLICITUD PARA LA CONTRATACION DE NUEVO PERSONAL O CUBRIR
UNA VACANTE

Unidad solicitante Gerencia de areas Departamento de Talento

Humano

Elaborar plan de
propuesta
Determinar la
descripcion y perfil del

Entrega de solicitud Revisa y aprueba puesto

Figura 4. Reclutamiento por competencias
Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

El proceso de reclutamiento inicia cuando

La unidad solicitante emite una solicitud de requerimiento de personal, en caso de ser nuevo
se presentard la solicitud; dicho requerimiento y plan serad revisado por la gerencia de la
unidad solicitante y aprobada por el area de Talento Humano quien determina los perfiles del

puesto
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Posterior a la aprobacion de solicitud para contratar nuevos colaboradores, se proponen dos

medios para atraer y reclutar talento humano hacia la organizacion:

Reclutamiento interno: En primera instancia, acorde al cargo que se requiere cubrir, se
analiza si algin colaborador dentro de la Cooperativa cumple con las necesidades y
competencias requeridas para el cargo, caso contrario, se procede a buscar talento humano en

fuentes de reclutamiento externo.

Reclutamiento externo: Esta puede ser a través de los distintos medios de comunicacion
como son, radio, television, periddico, y paginas web como por ejemplo multi trabajos, red

socio empleo, etc.

Reclutamiento Mixto: Se puede emplear una combinacién de los dos tipos de reclutamiento

anteriormente descritos.

11.9.1.6. Modelo de anuncio de reclutamiento de Talento Humano para la Cooperativa

de Ahorroy Crédito “Sumak Kawsay”

Cuadro 50: Modelo de anuncio de reclutamiento
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SUMAK KAWSAY”
Requiere contratar el servicio de un oficial de crédito

Quién sera responsable de las siguientes actividades:

* Mantener e incrementar el uso de los servicios de crédito
* Analizar solicitudes de crédito

* Negociar los créditos

Formacion acadéemica:

Carrera: Universitaria completa en Administracion y Gestién de Empresas
Requisitos indispensables:

Manejo de técnicas de servicio al socio

Manejo de Gestion de captaciones

Manejo de microsoft office

Experiencia minima de 2 afios

Competencias:

Compromiso ética y transparencia

Integridad

Responsabilidad

Negociacion

Profundidad en el conocimiento de los servicios
Beneficios:

Estabilidad laboral

Beneficios propios de la Cooperativa

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. P4g. 87
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Con estas opciones de reclutamiento de talento humano, la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Sumak Kawsay, estd en capacidad de contactar futuros colaboradores potenciales para
satisfacer sus requerimientos.

11.9.2. Seleccion por competencias

PROCESO DE SELECCION E INDUCCION DE TALENTO HUMANO POR COMPTENCIAS
Gerencia de Talento Humano Unidad Solicitante

Analisis del perfil para el cargo

Definicion del proceso de reclutamiento

Solicitud de la gerencia de Area
Contactar medios para reclutamiento

Recentar curriculum

Evaluar al personal si esta en

Analisis de los Curriculum condiciones para el puesto

Citar candidatos preseleccionados

Realizar entrevistas de seleccion

Confirmacion de referencias Entrevista tecnica

Registro de informacion

Satisface
el perfil

Pruebas técnicas y psicologicas

Informe de evaluacién

Induccidn de candidatos no
Satisface seleccionados

Induccion al candidato sobre el puesto

Contratacion legal y pruebas médicas

Induccidn del candidato

Figura 5: Seleccién por competencias. -
Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87
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La eficaz Gestion del Talento Humano comienza con la correcta seleccion del personal, y la
utilizacion adecuada de la descripcion y perfil del cargo con el fin de elegir a los candidatos

mas idéneos. A continuacién se detalle el proceso:

1. La Gerencia de Talento Humano debe revisar los curriculums recibidos,
comparandolos con el perfil del puesto y las competencias requeridas de tal forma que
se pre-clasifique solo los curriculums que mas se adaptan al perfil.

2. Posteriormente se debe proceder a una segunda clasificacion: los que SI cumplen y los
qgue NO cumplen y los que estan entre uno y otro es decir los inciertos; éstos ultimos
pasaran a una segunda revision.

3. Con los curriculums que si cumplen se deberd realizar un analisis de la historia
laboral, calificandolos de acuerdo al tipo de empresa a la que pertenecen o
pertenecian.

4. Posterior a la revision minuciosa de los curriculums, se elabora una lista de las
personas a entrevistar, y se realiza una cita con las mismas.

5. El analista de seleccion realizara la entrevista inicial y focalizada, la cual tiene como
objetivo conocer al aspirante, realizar preguntas de sondeo que permita indagar acerca
de la experiencia laboral,

6. EIl analista debe averiguar las competencias que el postulante presenta sin llegar a la
profundidad, y que permita confirmar que el candidato cumpla con los requisitos

principales del perfil.

11.9.3. Guia para la entrevista

Cuadro 51: Guia para la entrevista

GUIA PARA LA ENTREVISTA

Estudios formales

Porqué estudio esa carrera, desempefio como
estudiante, cursos o0 seminarios pertinentes para
el puesto.
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Historia laboral

Empresa, puesto, funciones y niveles, motivo de
cambio, trayectoria profesional, relacion con
jefes y subordinados

Experiencia para el puesto

Que experiencia aporta para el puesto requerido

Motivacidn para el puesto

Qué tipo de motivacion: econémica, profesional.

Determinar las reales motivaciones

Relaciones interpersonales

En funcion del perfil buscado, como se adapta el
candidato (jefes, subordinados)

Habilidades gerenciales (competencias si se trabaja bajo esta metodologia)

Experiencia en conduccion en grupos humanos,
capacidad para tomar de decisiones. (Solicitar el
relato de experiencias)

Elaborado por: Las autoras
Fuente: Martha Alles, 2005. Pag. 87

A continuacion se debe realizar la entrevista por competencias, la cual tiene por objeto
establecer de forma definitiva los comportamientos y acciones que el entrevistado ha
empleado en situaciones reales, relacionadas con las competencias requeridas para el cargo,
mediante la propuesta de preguntas de acuerdo a las competencias determinadas para la

Cooperativa, para la cual se utilizara la siguiente guia para una entrevista por competencias:



Cuadro 52: Aplicacién practica

11.9.3.1. Ejemplo de aplicacion practica para el cargo responsable de control financiero.

GUIA DE ENTREVISTA POR COMPETENCIA

AREA: Gerencia de Administraciony TICS

CARGO: Responsable de control financiero.

Cooperativa. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con el
logro de objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el logro
de los objetivos de la Cooperativa

COMPETENCIAS CONCEPTO PREGUNTAS
CARDINALES
Compromiso Sentir como propios los objetivos de la 1. ;Qué opina usted de los objetivos de la empresa u organizacion

donde trabaja o trabajd?

2. ¢Alguna vez no compartio los objetivos organizacionales? Si fue asi,
¢como se desempefio? ;Como se sintié?

3. Brindeme un ejemplo de una situacién en la que usted haya aportado
sugerencias que mejoran la calidad o la eficiencia de la organizacién
dentro de su cargo?

4. Cuénteme si alguna vez tuvo que defender objetivos de la
organizacién frente a subordinados u otras personas que no los
compartian. ¢Que paso?

La ética se fundamenta en los valores
morales, las buenas costumbres y practicas
profesionales y respetar las politicas
Cooperativista.

Etica y Transparencia

1. Cuénteme alguna situacion en la que usted haya sentido que se le
pedia que obrara de manera contraria a sus costumbres y valores. ;Qué
hizo? ;Cémo se sinti¢?

2. ¢La organizacion donde usted trabaja (o trabajo) manifiesta
explicitamente principios morales o éticos?

3. ¢Piensa usted que los valores morales son diferentes en la vida
personal y en el trabajo diario? Brindeme ejemplos referidos al tema que
se relacionen con su vida profesional

92



4. ¢Alguna vez tuvo que renunciar a un trabajo o vio afectada su labor
por no compartir decisiones en relacion con su ética y transparencia?
Brindeme un ejemplo

Integridad

Capacidad para comportarse de acuerdo con
los valores morales, la buenas costumbres y
practicas profesionales, y para actuar con
seguridad y congruencia entre el decir y el
hacer y construir relaciones duraderas basadas
en un comportamiento honesto

1. ¢Usted ha dirigido ambientes de trabajo en los que se ha guiado por su
integridad?

2. (Establece relaciones laborales o comerciales sobre la base de sus
principios y del respeto?

3. La honestidad y la confianza, ¢Son valores importantes en la
organizacién donde usted labora?

4. Sus acciones son congruentes con lo que dice

Orientacién al socio y
confianza

Capacidad de ayudar, servir, comprender y
satisfacer las necesidades de los socios y de
todos aguellos que cooperen en la relacién
cooperativa -socio tanto como los asociados a
la prestacion de servicios.

1. ;Coémo considera la relacién con sus clientes dentro de su actividad
diaria, con quienes se relaciona frecuentemente?

2. Propongame un ejemplo de como usted complaceria sus necesidades,
con respecto a los servicios gque brinda la Cooperativa.

3. ¢Como responde usted a las necesidades emitidas por los socios?

4. Alguna vez tuvo que lidiar con algun cliente dificil? ;Cual fue su
actitud frente a este cliente? ¢Se logrd responder con satisfaccion las
exigencias emitidas por el cliente?

Responsabilidad

Capacidad de comprometerse y actuar de
forma correcta y de mantener un balance entre
las obligaciones personales y profesionales,
promover el logro de los objetivos
corporativos

1. ¢Alguna vez sus actividades profesionales o personales se hallaron en
conflicto? ¢Qué acciones llevo a cabo para resolver el problema? ;Como
se condujo? ;Lo logré?

2. ¢Describa una situacion en la que se hay presentado inconvenientes
para cumplir con un compromiso laboral o personal? ;Como lo resolvi6?

3. ¢En situaciones de conflictos o tension entre sus comparieros y
equipos de trabajo? ;Qué aptitud tomaria usted para mejorar el
ambiente de trabajo? Brinde un ejemplo

4. ;Qué acciones llevo a cabo para orientarlos en ese sentido? ¢ Tuvo que
enfrentar oposicion por parte de ellos, en el caso de ser asi ¢Qué hizo
para revertir esa postura?
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COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA

Capacidad de
Planificacién y
Organizacion

Capacidad de determinar eficazmente
las metas y prioridades de su
tarea/area/proyecto estipulando la
accion, los plazos y los recursos
requeridos.

1. Cuénteme sobre algln proyecto, cuya implementacion Ud. haya sido el
responsable. ;Cémo lo llevo a cabo?

2. ¢En su vida personal planea viajes u otras situaciones que impliquen un
desembolso adicional de dinero o tenga que invertir tiempo o algln otro recurso.
¢Cdémo lo planifica?

3. Cuénteme acerca de alguna implementacion realizada en su éarea siendo usted
el responsable de llevar adelante, aln quiza cuando usted no fuese el responsable
méaximo del proyecto.

4. Cuénteme respecto de alguna situacion en que usted a su area le haya tocado
implementar algo planeado y disefiado por otro y a usted se le haya asignado el
plan

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR PUESTO

Conocimiento y
Calidad en el trabajo

Capacidad para poseer, mantener
actualizados y demostrar todos
aquellos conocimientos y/o
experiencias especificas que se
requieran para el ejercicio de la
funcion a cargo.

1. Realiza todas sus actividades que se le asignan sin problemas sin importar el
grado de complejidad

2. Se desempefia con toda seguridad en las actividades relacionadas a su cargo.

3. Recuerda alguna situacion en su empleo actual o en su anterior en la cual haya
tenido que resolver un problema valiéndose de sus conocimientos y/o
experiencias. ;Como lo hizo? ;Cuales fueron los resultados alcanzados?

4. Recuerda una situacion que tuvo que resolver utilizando sus conocimientos y
gue ademas haya significado una mejora cualitativa para su organizacion

Elaborado por: Las autoras
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El siguiente paso es la confirmacion de referencias colocadas en los curriculums de los
postulantes, se procura hablar con el Jefe inmediato de la empresa en la que trabaja o trabajé e
indagar acerca de su desenvolvimiento en el cargo, enfocandose en las competencias que
desea evaluar. Una vez obtenida la informacion requerida del postulante se la registra en el
formato de registro de entrevistas por competencia:

11.9.3.2. Registro de entrevista por competencias:

Ficha de calificacion de entrevista

La presente ficha tiene como finalidad calificar la entrevista personal realizada al postulante de manera

objetiva en las siguientes competencias:

Cuadro 53: Registro de entrevista por competencia

COMPETENCIAS DESCRIPCION PUNTAJE PUNTAJE
BASICAS IDEAL OBTENIDO

Compromiso Asumir y sentir como propios los
objetivos organizacionales.
Prevenir y superar obstaculos que
interfieran en el logro de los 112 (31415
objetivos.

Cumplimiento de los objetivos
personales y profesionales.

Etica Sentir y obrar en todo momento
consecuentemente con los valores
morales y las buenas costumbres

y précticas profesionales.

Justicia Actitud permanente de dar a cada
uno lo que le corresponde en los 112 |3]|4]5
negocios

Orientacidn al cliente | Deseo de ayudar o servir a los
clientes.

Comprender y satisfacer sus 112 (3]4]5
necesidades aun aquellas no
expresadas

Orientacion a Capacidad de encaminar todos
resultados los actos al logro de lo esperado. 112 (3|4]5
Fijar metas desafiantes por
encima de los estandares
Adaptabilidad y Modificar la conducta personal
flexibilidad para alcanzar objetivos ante 112 |3|4]5
dificultades o cambios en el
medio.




Versatilidad cognitiva para la
adaptacién a nuevos escenarios

Iniciativa

Actitud permanente de
adelantarse a los demas en su
accionar

Implica marcar el rumbo por
medio de acciones concretas

Innovacion

Capacidad para idear soluciones
nuevas o diferentes ante
problemas o situaciones en
general

Autocontrol

Dominio de si mismo ante
situaciones de alta demanda

Dinamismo- Energia

Habilidad para trabajar en
situaciones cambiantes sin afectar
su nivel de actividad

Trabajo en equipo

Capacidad de colaborar y
cooperar con los demas de forma
genuina

Colaboracion

Capacidad de trabajar en
coordinacion con grupos
multidisciplinarios con
expectativas positivas acerca de
los demas.

Comunicacién

Capacidad de escuchar al otro y
entenderlo, hacer preguntas y
expresar conceptos e ideas de
forma efectiva y asertiva.

Desarrollo de
Relaciones
Interpersonales

Capacidad para establecer y
mantener relaciones cordiales
reciprocas y calidas

Apertura a Nuevos
Conocimientos

Asimilacion de nueva
informacion y su eficaz
aplicacion

Respuesta Positiva a
la Presion

Habilidad de actuar eficazmente
ante situaciones de mucha
exigencia

Perseverancia

Predisposicion a mantenerse
firme y constante para el logro de
un objetivo.

Automotivacién

Capacidad de generacion de un
impulso interior que incita a la
accion.
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Elaborado por: Las autoras

Se deberd puntuar a cada postulante de manera numérica de acuerdo a la siguiente tabla de

calificacion, para lo cual debe tener presente lo sefialado en el parrafo precedente:
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Cuadro de Calificacion

Cuadro 54: Calificaciones

CATEGORIA PUNTAJE
Competencia a nivel bajo 1
Competencia a nivel normal bajo 2
Competencia a nivel promedio 3
Competencia nivel normal superior 4
Competencia nivel muy superior 5

Elaborado por: Las autoras

Para completar el proceso de seleccion por competencias es importante realizar las pruebas
psicologicas a todos los postulantes, las mismas permitirdn conocer informacién sobre
aspectos personales e intelectuales que serviran de contraste respecto a las impresiones
generadas durante las entrevistas previas y que afectaran directamente al desempefio en el

trabajo.

En la eleccidn de cudl de todas las alternativas existentes que se aplicara en éste proceso,
dependen de las preferencias de los directivos y obviamente direccionadas a los
requerimientos de los diferentes cargos, por lo que se propone los siguientes métodos de
evaluacion como son: evaluaciones técnicas, psicométricas, de integridad, entrevistas

estructuradas y semi estructuradas o Assesment Center.

Terminadas y evaluadas las pruebas u entrevistas, se elabora un informe del proceso de
seleccién, documento en el cual se recopila la informacién de los participantes en base a los
resultados obtenidos durante las entrevistas y pruebas realizadas. La presentacion de los

candidatos seleccionados se entregara utilizando el siguiente formato:

Comparacion de resultados entre candidatos.

A continuacién se realiza el informe al Jefe inmediato de la vacante a cubrir, quien decidira a
que postulantes citar para la segunda entrevista con el fin de conocer mas a fondo a los
postulantes y posibles colaboradores y darse a conocer como posible jefe hasta llegar a una

decision definitiva.
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Una vez realizada la entrevista, el jefe inmediato de la vacante a cubrir analizara las
observaciones obtenidas de cada uno de los postulantes en proceso y tomara una decision;

dando a conocer los resultados al gerente de Talento Humano.

Cuadro 55: Comparacion de resultados.
COMPARACION DE RESULTADOS ENTRE CANDIDATOS

Campos evaluados Candidato | Candidato Candidato Candidato
A B C D

Estudios

Experiencia requerida

Conocimientos Especiales

Idiomas requeridos

Caracteristicas personales
requeridas

Otros factores importantes para el
cargo

Elaborado por: Las autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles

Induccién.

Como ultimo proceso de seleccion de personal estd la contratacion, se debe comunicar al
nuevo colaborador los documentos que debe presentar, asi como también los trdmites que
debe realizar de acuerdo a las politicas establecidas por la Cooperativa para la contratacion y
de acuerdo a las normativas legales. Una vez formalizada la contratacion, se procede a la
induccion organizacional y técnica, el nuevo colaborador debe conocer en forma general la
misién y vision de la Cooperativa, asi como sus objetivos a corto, mediano y largo plazo,
datos como politicas, normas, y costumbres al gerente de talento humano y en tanto en la

induccion en el puesto a cargo de la gerencia de talento humano.
Evaluacién de desempefio por competencias

Existe una gran cantidad de métodos de evaluacion del desempefio que se clasifican de
acuerdo a lo que mide para la Cooperativa se propone el método de evaluacién de 360°,
también conocida como evaluacion integral que tiene como objetivo dar a los colaboradores
una vision de su desempefio la méas acertada al obtener aportes desde los : supervisores,
compafieros, subordinados, socios, al mismo tiempo darle retroalimentacion necesaria para
mejorar su desempefio, sus comportamientos y dar a la gerencia la informacion necesaria para

tomar decisiones.
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Proceso de evaluacion por competencias.

PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

Gerencia de Talento Humano Gerencia y Direcciones de Empleados

Disefio del sistema de
evaluacion: Herramientas

Areas

Disefios de los formatos
fisicos o diaitales

Seleccion de evaluadores

Plan de capacitacion de
evaluadores
Entrega de herramientas Desarrollo de evaluacion

técnicas a los evaluadores por competencias

Recepcion y manejo de los
resultados de la evaluacion

EmiSién de infOI’meS de EmlSlén de informes de
resultados a la direccion de resultados individuales
areas

Planeacidn de acciones
correctivas

Determinacion de la brecha
de capacitacion

Figura 6: Proceso de evaluacién por competencias
Elaborado por: Las autoras
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11.9.4. Evaluacion de la gestion.

Esta etapa consiste en la evaluacion del desempefio individual y verificacion del cumplimiento de los
objetivos de gestion, los mismos que estan alineados al plan estratégico de la Cooperativa y de esta

manera poder determinar las acciones correctivas para cumplir con la estrategia de la institucion.

Disefio del sistema de evaluacion.

a) Disefar el formato de evaluacion de desempefio que puede ser digital o fisico, formato de escalas
de calificacion, especificas por area y especificas por puesto de acuerdo a los perfiles levantados.
b) Analizar cada uno de los comportamientos a través de preguntas realizadas para cada competencia,

al igual que las actividades esenciales.

Seleccion de evaluadores.

Meétodo a utilizar el de 360° en el cual se debe identificar:

a) Clientes internos: Es aquel miembro de la organizacién, que recibe el resultado de un proceso
anterior llevado a cabo en la misma organizacién, a la que podemos concebir como integrada por
una red interna de proveedores y clientes.

b) Pares: Empleados en una misma linea jerarquica, con las mismas o similares funciones o
responsabilidades.

c) Jefe directo: Persona responsable de un area o un grupo de empleados con el fin de alcanzar
objetivos departamentales y organizacionales.

d) Subordinado: Empleado con funciones y responsabilidades del cargo asignado, dependiente del
jefe directo.

e) Auto evaluacion: Empleado encargado de desarrollar la evaluacion, de forma responsable, ética y

con espiritu de autocorreccion

Plan de Capacitacion de evaluadores.

Se debe realizar una presentaciéon amplia y clara que difundird a todo el personal involucrado la
informacion adecuada; aclarando el Qué, Cémo, Para qué y Cuando se va desarrollar la evaluacion del
desempefio, el uso adecuado del formato de evaluacion, con el fin de conseguir un adecuado Plan de

desarrollo y capacitacion del personal.
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Disefio del manejo de la informacién de la evaluacion por desempefio.

Los resultados finales del proceso de evaluacion serdn redactados en un informe tanto general
como especifico, los cuales seran entregados tanto a Gerencia como a los Lideres de Equipo y

a los empleados involucrados segun corresponda.

Escala de calificacién

Cuadro 56: Escala de calificacion.

Escala de calificacion
Descripcion Nivel de Ponderacion
consecucion

Excelente 1 20
Muy bueno 5 20
Normal 3 20
Necesidad de desarrollo 4 20
Necesidad de mejora urgente 5 20
TOTAL 100

Elaborado por: Las autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles)

Formulacion de valoracion por competencias

Cuadro N° 57: Formulacion y valoracién

Escala de frecuencia

S Siempre 4
F Frecuentemente 3
P Pocas veces 2
N Nunca 1

Elaborado por: Las autoras
Fuente: (Adaptado — Martha Alles)

La formula estéa constituida por los siguientes datos

PM: Puntaje mayor

Pm: Puntaje menor

n: NUmero de variables (cinco comportamientos).

Formula de calculo
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e En cada competencia nombrada en el formato de evaluacion se presentan cinco
comportamientos de ahi se sacaran los datos donde:

e PM= 20 (equivalen a los cinco comportamientos por competencia por las 4 escalas de
calificacion)

e Pm=5 (son los cinco comportamientos por nivel de competencia)

e n=4(son las 4 escalas de frecuencia)
Calculo del intervalo

e 20-5=15=5eselintervalo
e 15-5=10=5
e 10-5=5=5
e 55=0= 5

Resultados

Cuadro 58: Resultados

Resultados.

20-15 100% Nivel alto en la competencia desarrollada

14-10 75% Nivel mediado en la competencia desarrollada

9-5 50% Nivel minimo necesario en la competencia desarrollada
4-0 25% Nivel insatisfactorio en la competencia desarrollada

Elaborado por: Las autoras

Partiendo de estos criterios en los resultados, se debe proceder a tomar decisiones con

respecto en el mantenimiento o mejora del perfil y competencias de los empleados.

COSTO BENEFICIO DE LA PROPUESTA

Cuadro 59: Costo de elaboracion de la Propuesta

N° | Descripcion Valor Valor
Unitario Total

Investigacion de factibilidad de propuesta 50.00 50.00
Disefio y elaboracion de propuesta basado en modelo de 300.00 300.00
gestion por competencia

3 | Aplicacion de modelo gestion basado en competencias 125.00 125.00

4 | Tramite de solicitud de registro de obras protegidas segun el 12.00 12.00
articulo 8 de la Ley de Propiedad Intelectual (Certificado
incluido).
Total $487.00 $487.00

Elaborado por: Investigaciones
Fuente: Ley de Propiedad Intelectual.
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Cuadro 60: Costo de venta de propuesta

N° Descripcion Valor Unitario | Valor Total

1 Costo de venta de propuesta 2200.00 2200.00

2 Costo de capacitacion por tres dias 150.00 150.00
Total $2350.00 $2350.00

Elaborado por: Investigaciones

Procedimiento.

El Servicio Nacional de Derechos Intelectuales, SENADI, es la autoridad nacional
competente en materia de derechos intelectuales, quién tiene a su cargo la prestacion de los
servicios de adquisicion y ejercicio de los derechos de propiedad intelectual, asi como la

proteccion de los conocimientos tradicionales.

Formula para hallar el costo beneficio de la propuesta

Costo de venta de propuesta

Costo — Beneficio =

Costo de elaboracién de propuesta

$2350.00

Costo — Beneficio =
$487.00

Costo — Beneficio = 4.82

De esto se deduce que por cada ddlar invertido el costo beneficio por la propuesta de $4.82;
tomando en cuenta los aspectos de elaboracion, derechos de autoria y capacitacion que el

investigador realiza en base a la propuesta.

Beneficios para la Empresa

Cuadro 61: Beneficios para la empresa

Actor estado Beneficio Dimensiones
Beneficios Tiempo Reduccién del tiempo
Econdémicos e Atencion presencial

e Procesamiento de informacion
e Respuesta

Gastos e (Gastos de procesos
Beneficios de | Gestion Humana e Satisfaccion de los funcionarios
gestion Calidad de la Gestion e Procesos adecuados de seleccion,
contratacion y evaluacion.
Imagen e Mejora la imagen empresarial

Elaborado por: Investigador.
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Actividades Indicadores Costo Costo por Beneficios con el
Econdmico implementacion | modelo de gestion
actual
Implementacion | Mejora la $2.350,00 Procesos de acuerdo a
de modelo | operatividad de competencias _ mayor
gestion por | la empresa nivel de motivacion.
competencia
Procesos de | Permite el | $1.500,00 Reconocimiento de
evaluacion desarrollo potencialidades de los
actual empresas | funcional de la colaboradores
externas empresa en base mediante la
a competencias evaluacion.
Procesos de | Efectividad a | $1.000,00 Talento Humano
seleccion nivel de | Tomando en seleccionado de
operaciones cuenta el tiempo acuerdo a sus
empleado  por habilidades y
las personas conocimientos que
encargadas de seran perfeccionados.
llevar el proceso
al no existir un
area especifica.
Capacitacion Personal $500.00 Procesos de
calificado en los | Procesos capacitacion
diferentes externos e permanente en base a
procesos internos sin una una planificacion
planificacion estratégica.
global en base a
evaluaciones
permanentes.
Manejo Operatividad $500.00 Mejora de procesos,
Operativos  de | global Los gastos por mayor captacion de
diferentes planificacion clientes y
externa para posicionamiento
recuperar empresarial, lo que
procesos conlleva un nivel
satisfactorio de
nuevos clientes
satisfechos  a nivel
local y nacional.
Total $3500.00 $2350.00

Elaborado por: Autores.

Andlisis.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay al adquirir la propuesta de

implementacion de un modelo de gestion basado en competencias posiciona sus procesos de

manera eficaz con un mayor nivel operativo mejorando la captacion de clientes a nivel local y
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nacional; el hecho de contar con un sistema eficaz en todas las actividades se convierte en

rentabilidad empresarial y mejoramiento del nivel potencial de la Institucion.

Calculo de beneficio: Formula

Beneficio = Gastos actuales (dolares) — gastos por implementacion (dolares)

Beneficio = $3.500,00 —$2.350,00

Beneficio= $1.150,00

El ahorro para la empresa de forma anual en procesos de capacitacion, seleccion y evaluacion
es de $1.150,00; a esto se incorpora los beneficios adjuntos como mejoramiento de procesos,
mayor nivel de eficacia, mejora en procesos, es decir beneficios cualitativos que van a ser

reflejados de forma cuantitativa.
11.10. Discusion

La investigacion se desarroll6 en el canton La Mana, provincia de Cotopaxi en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay en la que se plantea establecer un modelo de gestion
basado en competencias para el area de Talento Humano, proyectando como prioridad el

aspecto de gestion por competencias.

El primer aspecto que ha sido tomado en cuenta es el diagnostico inicial el mismo que
determina que a nivel institucional el &rea administrativa acumula procesos por lo que no se
establecen lineamientos claros en la seleccidén y evaluacion del personal, esto afecta de

manera directa a los resultados de la Cooperativa.

Como resultado de la investigacion se ha desarrollado un Modelo de Gestion de Talento
Humano basado en competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”,
que permite alinear al capital humano con la estrategia de negocios, facilitando el desarrollo
profesional de su personal.

Los resultados de la investigacion se obtienen en base a las indagaciones a diversas
Cooperativas de Ahorro y Crédito del cantén La Mana, con caracteristicas similares para
determinar la viabilidad del proyecto, se establece ademas que el no contar con un area

adecuada de seleccion y evaluacion, los procesos se los realiza de manera empirica,
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dificultando de manera amplia dicha actividad. Tomando en cuenta la necesidad imperiosa de
contar con lineamientos adecuados se establece el modelo de gestion basado en competencias

para fortalecer el sistema de la Cooperativa.
12. IMPACTO SOCIAL, TECNICO Y ECONOMICO.
12.1. Impacto social

En el contexto laboral es imprescindible cuantificar el impacto del capital humano en los
objetivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”, implicando su crecimiento
econdémico y productividad. Para lograrlo, se realizan programas para fortalecer las
competencias del personal. Esta investigacion busca identificar el modelo de desarrollo mas
efectivo y que se pueda medir su eficacia en el tiempo a partir del andlisis de varios modelos
que estan contenidos en referencias bibliograficas, bases de datos, articulos de investigacion
cientifica que aporten al conocimiento util de los procesos del capital humano, fomentando el

desarrollo de la sociedad.
12.2. Impacto Técnico

La Cooperativa de Ahorro y Crédito se ve en la necesidad de implementar programas
enfocados en el desarrollo del personal con el objetivo de que tenga las capacidades para
suplir las necesidades futuras del entorno global. Con base en lo anterior se espera que la
Cooperativa cuente con un departamento dedicado especificamente a los procesos de
formacion y desarrollo del capital humano el cual tiene como objetivo garantizar que el
personal desarrolle sus conocimientos, habilidades y comportamientos al desempefio,

aplicables a los cargos funciones y directrices de la organizacion de manera tecnificada.
12.3. Impacto econdmico

La Cooperativa de Ahorro y Crédito tiene como principio que el plan de desarrollo del capital
humano debe ser congruente con su plan estratégico, con lo cual se constituye como el punto
de partida para la planeacion efectiva de los programas de formacion y desarrollo en la
organizacion y tiene como objetivos especificos asegurar la identificacion del talento en
funcién de su potencial y desempefio, por ello se determino la viabilidad de aplicacion de la
propuesta, ya que no necesita de un elevado presupuesto y las ventajas son de amplia

magnitud.
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Cuadro 63: Presupuesto
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VALOR PRIMER SEGUNDO
ACTIVIDADES CANTIDAD UNITARIO SEMESTRE SEMESTRE
Octubre - Febrero | Abril- Agosto
Recursos humanos
Investigadoras 2 $ 100,00 | $ 200,00 $ 200,00
Subtotal $ 200,00 $ 200,00
Recursos materiales
Cuaderno 2 $ 4,00 | $ 8,00 $ 8,00
Grapadora 1 $ 300 $ 3,00 $ 3,00
Disefio de encuestas 49 $ 015 $ 7,35 $ 7,35
Aplicacion de encuestas 49 $ 025 | $ 2,25 $ 12,25
Tabulacién y andlisis de datos 49 $ 025 % 12,25 $ 1225
Disefio del manual de gestion
de talento humano $ 500,00
Impresiones 600 025 | $ 150,00 $ 150,00
Anillados 5 300 $ 5,00 $ 1500
Subtotal $ 207,85 $ 707,85
Recursos varios
Gastos de transporte 100 180 $ 180,00 $ 180,00
Alimentacion 150 2,50 $ 375,00 375,00
Subtotal $ 555,00 $ 555,00
Recursos tecnoldgicos
Internet ( horas) 120 $ 050 | $ 60,00 $ 60,00
Pendrive 1 $ 10,00 | $ 10,00 $ 10,00
Subtotal $ 70,00 $ 70,00
Costo del proyecto de investigacion $ 1.032,85 $ 153285
Subtotal $ 2.565,70
Imprevistos 10% $ 256,57
Total $ 2.822727

Elaborado por: Las autoras
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14, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1. Conclusiones

Una vez concluida la investigacidn se establece que el alcance del modelo propuesto
por competencias es fomentar un desarrollo integral de cada uno de los procesos en
el area de talento humano, priorizando el desarrollo integral de cada uno de los
colaboradores en base a sus habilidades para alcanzar un mayor grado de eficiencia
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”.

El area de la Gestion del Talento Humano, es importante ya que este depende en gran
medida de lo que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las
personas puede generar grandes beneficios. Es por ello que se ha realizado un
diagnédstico de este departamento para conocer la situacion actual en la que se
encontraba, evidenciando que la Cooperativa presenta dificultades en los procesos de
la gestion, lo cual permitio el logro del disefio de un modelo basado en competencias
facilitando la correcta administracion de estas actividades.

Tomando en cuenta que las competencias especificas abarca las capacidades de cada
una de las personas para desarrollar pensamientos, conocimientos, habilidades y
valores al actuar en un ambito especifico, los mismo que intervienen en el desarrollo
a nivel personal, social y laboral. Es por ello que se planteado tres tipos de
competencias como son: cardinales, especificas por area y por puesto, facilitando el
desarrollo del proyecto con el fin de desarrollar un adecuado funcionamiento del area

de Talento Humano.
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14.2. Recomendaciones

e Es importante que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay” implemente
el modelo basado en competencias a fin de fortalecer el sistema integral del area de
talento humano como mecanismo de un mayor nivel de eficacia y eficiencia en los
procesos.

e Se recomienda que se realice de manera secuencial el diagnostico de los componentes
de la Gestién del Talento Humano, para conocer los problemas que se estan
presentando en el &rea de recursos humanos, a la cual se dara solucion de manera
inmediata, aplicando estrategias basicas para el buen funcionamiento de la institucion.

e Esde gran importancia que las competencias especificas se ejecuten como punto clave
en la Cooperativa ya que mediante esto permite conocer las capacidades y
conocimientos adquiridos por los empleados en cada area en la que se desempefiaron

permitiendo fortalecer una correcta disciplina.
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16. ANEXOS

Anexo 1. Datos informativos de la Coordinadora del Proyecto.

CURRICULUM VITAE
DATOS PERSONALES
Nombres y Apellidos: Mayra Elizeth Valencia Neto

Fecha de Nacimiento: La Mana, 19 de febrero de 1986.

Cedula de Ciudadania: 0503124463

Estado Civil: Casada

Direccion Domiciliaria: La Mana, Parroquia Matriz, Av. Amazonas y Sacarias Pérez.

Teléfono Convencional: 032689675 / 032689212
Teléfono Celular: 0989297695
Email Institucional: mayra.valencia@utc.edu.ec
ESTUDIOS REALIZADOS
Instruccién Secundaria: Instituto Tecnoldgico Superior La Mana
Instruccién Superior: Universidad Técnica de Cotopaxi
Carrera de Ingenieria Comercial

Instruccién Pos-Grado: Universidad Técnica Estatal de Quevedo

Maestria en Administracion de Empresas

TITULOS OBTENIDOS

e Ingeniera Comercial

e Magister en Administracién de Empresas.
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Anexo 2. Hoja de vida de la investigadora 1

Nombres y Apellidos:
Ceédula de Identidad:

Lugar y fecha de nacimiento:

Edad:

Tipo de Sangre:
Estado Civil:
Domicilio:
Teléfono:
Celular:

Correo electrénico:

Primaria: Escuela Fiscal Mixta “Belisario Quevedo y Manuelita Sdenz” “Ambato

Secundaria: Unidad Educativa “Rafael Vasconez Gomez”

CURRICULUM VITAE

DATOS PERSONALES

Rosmery Abigail Garcia Molina

050346752-4

La Man4, 25 —SEP- 1992

25 afios
ORH+

Casada
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Calle: Guayaquil y Eugenio Espejo —La Mana.

032688-028
0989677178

rosmery92_garcia@hotmail.com

INFORMACION Y ESTUDIO

Tercer Nivel: Instituto Superior “La Mana”

Carrera: Ingenieria Comercial (cursando actualmente decimo ciclo).

EDUCACION SUPERIOR

2
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Anexo 3. Hoja de vida de la investigadora 2

Nombres y Apellidos:
Ceédula de Identidad:

Lugar y fecha de nacimiento:

Estado Civil:
Tipo de Sangre:
Domicilio:
Teléfono:
Celular:

Correo electronico:

CURRICULUM VITAE

DATOS PERSONALES

Vilma Isabel Vega Chicaiza
0503363822

La Mana4, 28 —Marzo- 1992
Soltera
O+

La Josefina — La Mana - Cotopaxi
032287022
0994386856

vilmis.1.lj@hotmail.es

INFORMACION Y ESTUDIO

Primaria: Escuela Doctor Carlos Andrade Marin

Secundaria: Red Educativa “Guasaganda”

Colegio de Bachillerato La Mana

Tercer Nivel: Instituto Tecnologico Superior “La Mana”

EDUCACION SUPERIOR

Carrera: Ingenieria Comercial (cursando actualmente decimo ciclo).
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Anexo 4. Formato de encuestas dirigidas a los Gerentes de las Cooperativas de Ahorroy
Crédito del canton La Mana.

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI EXTENSION
“LA MANA”

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

“GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LAS COOPERATIVAS DE AHORRO Y
CREDITO DEL CANTON LA MANA, PROVINCIA DE COTOPAXI, ANO 2018.

Estimado encuestado solicitamos a Ud. de la manera més respetuosa se digne respondernos
el siguiente cuestionario de preguntas. Las investigadoras nos comprometemos a guardar

absoluta reserva y confidencialidad sobre la informacion que usted nos proporcione.

Objetivo 1: Determinar como se realiza actualmente el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal en las COAC del cantén La Mana, mediante la aplicacién de
encuestas dirigidas a los gerentes con el objetivo de mejorar sus procedimientos.

Razon social de la empresa:
Direccion:

RUC:

Teléfono:

Email:

Por favor complete los siguientes datos informativos:

1. ¢ Cuantos afios de funcionamiento tiene su Cooperativa?
Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios
De 4 a 6 afos

De 7 a 9 afios

Jooan

Mas de 9 afios
2. Cantidad de empleados al inicio y en la actualidad.
Al inicio

Actualmente
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3. ¢Existe un programa establecido para el reclutamiento de personal?
Si ]

No ]

4. ¢;Quién es el responsable del reclutamiento en su Cooperativa?
Departamento de Recursos Humanos [_]

Gerente General L1
Otro departamento, especifique:

5. ¢ Qué fuentes de reclutamiento utiliza?

Fuentes internas 1
Fuentes externas 1
Fuentes mixtas ]

6. ¢ Qué fuentes de reclutamiento externo se utilizan?
Agencias de empleo 1 Instituciones de educacion superior ]
Periddicos y revistas ] Bolsas de empleo electrénicas ]

Otros, especifique:

7. ¢ Qué fuentes de reclutamiento interno se utilizan?
AsSCensos L1
Recontrataciones [

Otros, especifique:

8. ¢Cual de las siguientes técnicas de reclutamiento del personal emplea en su

institucion?

Entrevista personal ] Simulacion ]
Recomendaciones personales ] Ninguna ]
Pruebas practicas 1]

Otros, especifique:




118

9. ¢Cual es el medio de comunicacion que mas se utiliza para reclutar al personal?
Prensa. L] Publicaciones en laWeb.  [__]

Publicidad radial.

i

Otra (especifique)

Publicidad televisiva.

10. ¢Llenan los aspirantes una solicitud de empleo que consigne sus datos personales y

los relativos a la escolaridad, la especializacidn, experiencias y referencias de trabajo?

Si L1

No 1
11. ¢ Se verifican los datos de la solicitud y referencias de empleo?
Si 1]
No 1

12. ¢Qué medio utiliza la Cooperativa para verificar los datos de la solicitud y

referencias de empleo?

Llamadas telefonicas a las referencias presentadas por el solicitante []

Visitas al domicilio y familia del solicitante ]
Solicitud de referencias de vecinos 1
Todos los anteriores ]

13. ¢ Se practican examenes médicos?
Si ]
No 1]
14. ¢ Se hacen pruebas psicométricas?
si [
No 1]
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15. ¢ Qué criterios se toman para la seleccién de personal?

Experiencia 1 Habilidad ]
Nivel de estudios 1 Conocimiento ]
Relacionas Humanas [ Todos los anteriores [

Objetivo 2: Identificar las formas de contratacion y proceso de induccion del personal
en las COAC mediante la recopilacion de informacion obtenida en el lugar de estudio
para garantizar la contratacion de personal idéneo con conocimiento pleno de la
institucion.

16. ¢ Quién autoriza las contrataciones del personal de nuevo ingreso?

Departamento de Talento Humano ]
]

Gerente General/Jefe de Agencia

Otro departamento, especifique:

17. ¢ Qué tipos de contratos utiliza la Cooperativa?
Indefinidos ~ [_]
Definidos L1

18. ¢Qué factores se consideran en la contratacion de personal para ocupar puestos

principales?
Grado académico [_] Habilidad L]
Experiencia ] Conocimiento  [_]

Otros, especifique:

19. ¢Existe un programa de induccion orientado a la empresa y al puesto que van a

desempeiiar?
Si ]
No 1
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20. ¢ Qué aspectos dan a conocer a los colaboradores durante la induccién?
Historia de la empresa ] Objetivos ]

Mision, vision, valores 1 Otros, especifique:

21. ¢ Presentan al personal de nuevo ingreso con todos sus compafieros de trabajo y se le

muestran las instalaciones de la empresa?
Si []
No 1]

22. ¢Qué manuales se proporcionan al personal de nuevo ingreso para que tengan un

conocimiento suficiente de la empresa y un buen desempefio de su puesto?

Manual de bienvenida (Historia, Mision, Vision, Valores, etc.)
Manual de organizacion (descripcion de puestos, organigrama)
Manual de funciones y atribuciones

Reglamento interno

Jogon

Instructivos especificos

Otros, especifique

Objetivo 3: Conocer los planes de capacitacion establecidos en las COAC mediante
informacion proporcionada por el representante legal para establecer su nivel de

cumplimiento.

23. ¢ Se efectiian capacitaciones a sus colaboradores?

si [

No [ ]

24. ¢ Con que frecuencia la institucién realiza capacitaciones para mejorar el desempefio
laboral?

Mensual L1 Semestral [_]

Trimestral  [__] Anual 1
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25. ¢Quién imparte las capacitaciones a los colaboradores?

Departamento de Talento Humano ~ [_]

Empresas consultoras C 1

Ambos ]

26. ¢ Se toman en cuenta las necesidades de capacitacion?

Si L1

No ]

27. ¢Qué tipo de capacitacion considera necesaria para optimizar el rendimiento
laboral?

Uso de nueva tecnologia [ 1 Trabajoenequipo L]

Atencion y servicio al cliente [ ] Motivacionales [ ]

Especializacion en puestos de trabajo [ 1 Otros, especifique:

Obijetivo 4: Identificar el proceso de evaluacion del desempefio aplicado a los empleados de
las COAC del canton La Man4, mediante la aplicacion de encuestas dirigidas a los gerentes
generales para determinar si su nivel de rendimiento es 6ptimo, los métodos que aplican y su

frecuencia.

28. ¢ Realiza evaluacion de desempefio a sus trabajadores?
Si 1]

No C 1

29. ¢Cada qué tieml%lse realiza la evaluacion de desempefio?

Trimestral

Semestral

Anual 1

30. ¢Quién es el encargado de calificar el desempefio de los colaboradores?

Jefe inmediato [ 1 Talento Humano

Auto calificaciones 1  Comités de calificacion 1]
Evaluacién de los compafieros de trabajo LI

Gerente
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31. (Qué métodos de evaluacion de desempefio del talento humano ha aplicado en esta
COAC?

Mediante escalas gréficas ] Método de 360° L1
Método de eleccion forzosa (] Método de autoevaluacion 1
Método por competencias L] Método de evaluacion por resultado [_]

Otros, especifique:

32. (Como considera usted el desempefio laboral dentro de la institucion?

Excelente 1] Bueno 1]
Muy Bueno ] Malo 1
33. ¢ Qué tipo de incentivos aplica en su institucion?
Incremento de sueldos [ ] Bonificaciones [ ]
1]
Recreativos 1 Estabilidad laborar
1]
Adiestramiento 1] Felicitaciones publicas
Otro (especifique)

34. ¢Se preocupa por ofrecer un ambiente agradable y adecuado para su personal?

Siempre [ 1]
A veces [ ]
Nunca [ ]

Objetivo 5. Proponer el disefio de un modelo de gestion de talento humano para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sumak Kawsay del canton La Mana, mediante la
elaboracion de lineamientos a seguir que servirdn como guia para las demas instituciones

financieras, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores.

35. ¢ Conoce usted la funcion de un modelo de gestion del talento humano?
Si ]
No ]
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36. ¢La Cooperativa posee un modelo de gestién de talento humano ya establecido y

reglamentado?
Si -
No —

37. ¢Como considera usted la implementacion de un Modelo de Gestion del Talento
Humano dentro de la institucion, que mejore la administracion del personal?

Excelente 1

Muy Bueno

(I
Bueno ]
Malo 1
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Anexo N°5. Evidencia de trabajo de campo

Fuente: Encuesta a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Coorcotopaxi
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Fuente: Encuesta a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sumak Kawsay”

Fuente: Encuesta a la Cooperativa de Ahorro y Crédito ANDINA



