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RESUMEN

El factor humano es fundamental dentro del entorno empresarial por su capacidad de llevar a la
practica las actividades necesarias para su funcionamiento, las entidades crediticias no son la
excepcion. La presente investigacion tuvo por objetivo general analizar el plan de carrera y
motivacion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre en el
canton La Mand, 2023, que surgi6 ante la problematica de no contar con un plan estructurado
y planificado que ayude a los colaboradores a definir y alcanzar sus objetivos en la organizacion
crediticia. Para cumplir con los objetivos propuestos se considerd pertinente el uso de los
métodos historico- 1ogico, el deductivo y analitico- sintético. También se empled la
investigacion descriptiva, de campo y bibliografica partiendo de un mapeo de redes elaborado
en el programa Atlas.ti 23, donde se estructur6 los temas y subtemas de las variables de estudio
sobre el plan de carrera y motivacion. El proceso de recoleccion de datos se realizd mediante
encuestas dirigidas a los colaboradores, teniendo como instrumento un cuestionario que fue
disefiado en base a los factores: formacion académica, competencia, incentivos laborales,
ascensos, capacitacion, politicas salariales, reconocimiento, responsabilidad e igualdad, fue
validado a través del procedimiento cualitativo del criterio de expertos y cuantitativamente
mediante el calculo del Indice Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.809 que reflejé un
nivel de confiabilidad adecuado del instrumento. Los resultados de las encuestas permitieron
detectar aspectos negativos como la inconformidad del personal frente al limitado interés de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, por su formacion y desarrollo profesional, las
debilidades en la definicion de politicas de ascenso y la percepcion de que sus logros y
contribuciones no son reconocidos de manera adecuada. Se disefio perfiles de cargo, rutas de
ascenso y un plan de capacitacién que fomente las habilidades de comunicacidon, manejo de
herramientas tecnologicos y conocimiento del sector cooperativo, de esta manera se beneficiara
a los colaboradores con una herramienta valiosa de orientacion y motivacion, que se deriva del
impacto técnico y econdmico generado por el uso de técnicas e instrumentos con sustento
cientifico, que permitiran el mejoramiento del desempefio.

Palabras claves: Plan de carrera, motivacion, colaboradores, habilidades, conocimientos.
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ABSTRACT

The human factor is fundamental within the business environment due to its ability to carry out
the necessary activities for its operation. Credit institutions are no exception; they need to
optimize it. The objective of this research was to analyze the career plan and motivation of the
employees at “9 de Octubre” Savings and Credit Cooperative in La Mand, 2023. It was carried
out to face the problem of poor clarity and perspective of professional growth for employees,
who trigger demotivation, and feeling limited in their current positions, resulting in minimal
commitment to the credit institution. The methodology had a mixed approach, using historical-
logical, deductive, and analytical-synthetic methods. Descriptive, field, and bibliographic
research was used based on network mapping prepared in the Atlas. ti program, where the
themes and subthemes of the study variables career plan and motivation were structured. The
data collection process was carried out through surveys. The population universe was made up
of the 10 collaborators to whom the survey was applied. The data collection instrument was
designed based on the factors: academic training, competition, work incentives, promotions,
training, salary policies, recognition, responsibility, and equality, it was validated through the
qualitative procedure of expert criteria and quantitatively through the calculation of Cronbach's
Alpha Index, obtaining a value of 0.809, which reflected an adequate level of reliability. Based
on the results, a career plan proposal was prepared oriented to the human talent of the financial
institution, it included the review of the organizational structure, preparation of existing position
profiles at “9 de Octubre” Savings and Credit Cooperative, defined career routes for promotion
and a training plan according to diagnosed training needs: communication skills, use of
technological tools and knowledge of the cooperative sector.

Keywords: Career plan, motivation, collaborators, skills, knowledge.
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2. RESUMEN DEL PROYECTO

El talento humano es fundamental en las organizaciones, de su accionar depende el
funcionamiento administrativo como operacional, de ahi la importancia de llevar a cabo
iniciativas que permitan desarrollar sus habilidades y conocimientos, considerandolo como una
inversion redituable. En este contexto las Cooperativas de Ahorro y Crédito, como entidades de
servicios se ven en la necesidad de estructurar herramientas que permitan potenciar las
capacidades de sus colaboradores e incentivarlos hacia un desempefo satisfactorio en sus
cargos, para tal efecto, se planted el presente estudio con el objetivo de analizar el plan de
carrera y motivacion en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

del canton La Mana.

El plan de carrera es trascendental por su tendencia motivadora y de crecimiento en los
colaboradores, permite establecer la ruta de posibilidades y requerimientos de desarrollo
dentro de la empresa y en otros cargos que les implique enfrentar ambientes complejos y
aporte a su desarrollo profesional, generando un incentivo de superacion que les impulse a
tener desempefios superiores en el cargo desempefiado con el objetivo de alcanzar un ascenso

laboral (Rodriguez et al., 2019).

Se desarrolld una revision bibliografica que permitié fundamentar las generalidades de las
variables plan de carrera y motivacion, partiendo de un mapeo de redes elaborado en el
programa Atlas.ti 23, a través del cual se estructuraron los temas y subtemas principales,
particularmente se identificd sus componentes. El proceso de recoleccion de datos se realizo
mediante encuestas dirigidas a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre, dichos datos se tabularon y procesaron obteniendo graficos y tablas estadisticas que
facilitaron la comprension de los resultados, ademads se diferencid entre aspectos positivos y
negativos derivados de las variables y factores analizados inherentes al entorno organizacional.
Posteriormente, se elabord una propuesta de plan de carrera orientado al talento humano de la
entidad financiera, que favorezca la motivacion y el desempeio, en atencion a la situacion y
necesidades de los colaboradores e intereses de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de

Octubre, Agencia La Mana.



3. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

El presente estudio acerca del plan de carrera y motivacion en los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre en el cantén La Mand, 2023, es importante
porque se encaminé hacia la optimizacion del talento humano. Se tom6 como punto de partida
el diagnostico de la situacion actual en cuanto a las variables y sus factores: formacion

académica, competencia, incentivo laboral, ascenso laboral y capacitaciones.

En base a los resultados se estructur6é una propuesta de plan de carrera que reviste de utilidad
para incrementar la motivacion de los colaboradores, pues se deline6 los perfiles de cargo que
permitieron definir los requerimientos de cada puesto de trabajo, aquello sento6 las bases para
trazar la ruta de ascensos, que influye tanto social como psicolégicamente, generando que el
personal se sienta motivado a mejorar continuamente sus capacidades, aspecto que se traduce

en un desempeiio 6ptimo.

Resultd factible llevar adelante la investigacién al contar con la colaboracion del talento
humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, quienes demostraron disposicion
hacia alternativas que permitieran el mejoramiento de la entidad financiera, proporcionaron la
informacion para el diagnostico de la situacion del plan de carrera y la motivacion, ademas de
los datos para la elaboracion de los perfiles de cargo. La experticia del docente tutor fue vital
para alcanzar los objetivos propuestos, sus conocimientos permitieron encaminar el presente

estudio.

El aporte del plan de carrera, radicO en la orientacion del desarrollo profesional y
organizacional, porque permite generar un ambiente donde el personal puede visualizar
oportunidades claras de crecimiento en la entidad financiera, aquel enfoque promueve la
adquisicion de habilidades y conocimientos especificos en funcion del cargo que se aspira

alcanzar en un futuro, fortaleciendo asi la capacidad para asumir mayores responsabilidades.

Los beneficiarios fueron los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre,
a quienes se proporciond, una herramienta de gran valor que promueve el desarrollo profesional
manteniendo la formacién como una pieza fundamental. La novedad cientifica se atribuy¢ a la

integracion de los intereses del talento humano y de la entidad financiera.



4. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

La presente investigacion presentd beneficiarios directos e indirectos, a continuacion, se

describen:
4.1. Beneficiarios directos

Los beneficiarios directos estan constituidos por: el gerente que a través de la propuesta de plan
de carrera podra contar con equipo de trabajo mas motivado y calificado que contribuya al logro
de los objetivos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, mientras que los
colaboradores podran visualizar oportunidades claras de crecimiento en la entidad financiera y
contaran con espacios para el fortalecimiento y adquisicion de conocimientos y habilidades que

potenciaran su capacidad para desempefiarse de forma mas adecuada.

Tabla 1. Beneficiarios directos

Beneficiarios directos Cantidad
Jefe de Agencia 1

Area de crédito 4

Area de captaciones 3

Caja 1

Servicio al cliente 1

Total 10

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre. Agencia La Mana

4.2. Beneficiarios indirectos

Los socios y usuarios se beneficiaran indirectamente a través de la prestacion de un servicio de
mejor calidad brindado por el personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre. El
Servicio de Rentas Internas, Superintendencia de Economia Popular y Solidaria y el Benemérito
Cuerpo de Bomberos, como entes recaudadores y de control percibirdn un cumplimiento
oportuno de las obligaciones como: el pago de impuestos, cumplimiento de normativas,
presentacion de documentacion y adquisicion de los permisos de funcionamiento

correspondientes.



Tabla 2. Beneficiarios indirectos

Beneficiarios indirectos

Socios

Usuarios

Servicio de Rentas Internas

Superintendencia de Economia Popular y Solidaria

Benemérito Cuerpo de Bomberos

Fuente: Elaboracion propia

5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el pais de acuerdo a la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria en su Catastro de
entidades Activas, para el afio 2023 existen: 488 cooperativas de ahorros y crédito que se
encuentran activas las cuales estan distribuidas entre los segmentos 1-5, entre los cuales
concentran 8.713.310 socios. Con las nuevas tendencias en la gestion de la humana, las
organizaciones necesitan mayor participacion de los colaboradores, y un plan de carrera es
una de estas tendencias, que incluye la planificacion de la trayectoria de carrera de una
persona a través de una region u organizacion teniendo en cuenta las necesidades, los intereses

de crecimiento y el potencial de cada uno de los colaboradores (SEPS, 2023) .

De acuerdo con Moya (2022) en el pais dentro de las diferentes dreas que componen las
instituciones de servicios financieros los colaboradores presentaban un nivel regular de
conocimientos y habilidades requeridas para el desarrollo de sus actividades, una de las
particularidades atribuidas a esta situacion era el desinterés por la formacion del talento
humano, en consecuencia, se experimentaban resultados limitados que constituyen una barrera

para el alcance de objetivos de las instituciones.

De la mano salia a relucir la desmotivacion, en este sentido Moreta (2022) registro que el 65.7%
de los colaboradores de las diferentes agencias de una entidad financiera de la provincia de
Pichincha, afirmaron que no se sienten motivados dentro del cargo que desempefian; asimismo
el 42.9% consider6 que la institucion no les proporciona oportunidades para su desarrollo

profesional, aquellas cifras demuestran inconsistencias en la forma en que se maneja el



reconocimiento de los esfuerzos, los sistemas de compensacion y particularmente las

capacitaciones.

Acorde a datos de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria SEPS (2023) en
Cotopaxi operan hasta la actualidad: 39 cooperativas de ahorro y crédito. En esta provincia, uno
de los problemas que presentan las entidades crediticias son los altos niveles de rotacion de
personal por despido voluntario, desmotivacion, escaso sentido de pertenencia del talento
humano. En un estudio realizado en la Cooperativas de Ahorro y Crédito “Virgen del Cisne”
en la Agencia de Latacunga para el disefio de un plan de carrera dirigido a colaboradores de tal
entidad financiera, se diagnosticé mediante un instrumento estructurado debilidades en torno a
la formacion profesional y lineamientos para ascensos, que estaban estrechamente relacionados

con la desmotivacion que sentian (SEPS, 2023).

En el canton La Mana se encuentran en funcionamiento 18 entidades financieras que
corresponden a agencias y sucursales, en consecuencia, el mercado se encuentra saturado y tales
establecimientos operan en un ambiente sumamente competitivo, de modo que requiere de la
optimizacion de todos sus recursos para la prestacion de servicios y productos, uno de los mas
importantes es el talento humano, que hasta la actualidad sigue presentando deficiencias en
relacionadas con su gestion, derivando en problemas de gran magnitud como la rotacion de

personal y la desmotivacion.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Agencia La Mana4, abri6 sus puertas en este
canton desde hace unos cuatro afios atras, ofrece productos y servicios financieros a sus socios
y usuarios. En esta entidad la situacion descrita es palpable, las principales causas que se
atribuyeron fueron: debilidades en la promocion del desarrollo profesional de los
colaboradores, sensaciones de minima valoracion y reconocimiento del esfuerzo individual y

colectivo, no se dispone de politicas formacion y ascenso.

En conjunto, estos aspectos generan en la entidad crediticia efectos negativos como: una
elevada tasa de rotacion del personal, puesto que los colaboradores se ven desmotivados al no
contar con opciones claras de crecimiento, sintiéndose frustrados por verse en enfrascados en
un solo cargo, sin las opciones de alcanzar un puesto de mayor jerarquia y responsabilidad que
represente desafios, lo que conduce a desempefios minimos dentro de los cargos que ocupan

actualmente.



5.1. Formulacion del problema

(Como el plan de carrera se relaciona con la motivacion de los colaboradores de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito 9 de Octubre en el canton La Mana, 2023?



6. OBJETIVOS
6.1. Objetivo General

Analizar el plan de carrera y la motivacion para el fortalecimiento del desarrollo profesional de
los colaboradores en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre en el canton La Mana,

2023.
6.2. Objetivo Especifico

e Identificar los componentes del plan de carrera para la deteccion de areas de mejora en
la formacion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

e Determinar los factores que intervienen en la motivacion de los colaboradores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre para el incremento de la competitividad
laboral.

e Desarrollar una propuesta de plan de carrera orientado a los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre para la optimizacion de las actividades.



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

PLANTEADOS

Tabla 3.Actividades y sistemas de tareas

Resultado de la

Descripcion de la

componentes del plan

situacion actual de

Objetivos Actividades actividad (técnica
actividad
o instrumento)
Identificar los | Diseno del instrumento. | Informacioén de la | Encuestas

aplicadas a los

propuesta de plan de
carrera orientado a los

colaboradores de la

de

Cooperativa

situacion de los factores
de las variables.
Desarrollo de perfiles de

cargo.

de carrera en base
a las necesidades

de los

colaboradores de

de carrera para la | Validacion del | los componentes | colaboradores de la
deteccion de areas de | instrumento. del plan de carrera | Cooperativa de
mejora en la en la Cooperativa | Ahorro y Crédito 9
formacion de los | Aplicacion del | de  Ahorro y | de Octubre.
colaboradores de la | instrumento. Crédito 9 de

Cooperativa de Octubre.

Ahorro y Crédito 9 de | Analisis e interpretacion

Octubre. de la informacion.

Determinar los | Disefio del instrumento. | Informacion de la | Encuestas

factores que situacion actual de | aplicadas a los
intervienen en la | Validacion del | los factores de la | colaboradores de la
motivacion de los | instrumento. motivacion de los | Cooperativa de
colaboradores de la colaboradores de | Ahorro y Crédito 9
Cooperativa de | Aplicacion del | la Cooperativa de | de Octubre.
Ahorro y Crédito 9 de | instrumento. Ahorro y Crédito 9

Octubre  para el de Octubre.

incremento de la | Andlisis e interpretacion

competitividad del instrumento.

laboral.

Desarrollar una | Diagndstico de la | Propuesta de plan | Planteamiento de

una propuesta de
plan de carrera
dirigido a los

colaboradores.
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Ahorro y Crédito 9 de
Octubre  para la
optimizaciéon de las

actividades.

Definicion de rutas de
ascenso.
Desarrollo de un plan de

capacitacion.

la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9
de Octubre.

Fuente: Elaborado por los autores.
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8. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA
8.1. Origen y evolucion (estado de arte)

El plan de carrera dentro de una organizacion permite incentivar el crecimiento del talento
humano, aquel proceso genera motivacion como factor fundamental del desarrollo personal y
profesional, cuyo origen estd relacionado con la llegada de la Revolucion Industrial, que
acontecid con rapidez e introdujo cambios cruciales dentro de las empresas, uno de aquellos
fue voltear la mirada y denotar mayor preocupacion hacia uno de los elementos que hasta
aquel entonces no habia sido de gran interés: el talento humano. Con el incremento de la
competitividad era ineludible descuidar la formacion del capital humano como punto de
referencia para consolidar una ventaja que contribuyera al logro de los objetivos
organizacionales. Hoy en dia ejerce el plan de carrera mantiene un lugar de relevancia, por su
aporte al cumplimiento de objetivos empresariales y personales de los colaboradores

(Gonzélez, 2022).

El concepto de la motivacion laboral segin menciona Cornejo (2020) se origind a fines del
siglo XIX, en este contexto los primeros estudios sobre el tema se atribuyen al neurdlogo
francés Jean Charcot, posteriormente salieron a relucir teorias que buscaban explicar su
concepto como la de Maslow, la teoria de expectativas de Vroom, la teoria de McGregor y la
teoria de fijacion de objetivos de Locke, la teoria de factores de Herzberg y la de necesidades
de Mc Clelland. De acuerdo a Merchan y Vera, (2022) la nocion formal de motivar puede
atribuirse Frederick Taylor durante la administracion cientifica donde los gerentes estimaban la
eficiencia laboral con un sistema de incentivos salariales, mientras mas producia el trabajador,
mas se le retribuia. A partir de aquel entonces ha tenido una evolucion favorable, en vista que
actualmente es considerada una herramienta muy importante para el incremento de la
productividad en la empresa o entidad, los clientes y socios de cooperacion de hoy son
elementos muy importantes para la empresa, y la satisfaccion y la autorrealizaciéon de ambos

son esenciales.

Para tener una mayor amplitud sobre los antecedentes del tema de estudio y sus variables se

considerd oportuna la revision de las siguientes investigaciones:

Moreno et al., (2019) en su investigacion planted por objetivo general disefiar un plan de

carrera para los cargos de las areas de Negocios y Operaciones de la Cooperativa de Ahorro y
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Crédito Cooprogreso, el cual respondiera a las necesidades y caracteristicas de la empresa. Los
tipos de investigacion que se utilizé fueron: descriptiva, bibliografica y de campo, cuyo uso
permiti6 el procesamiento de la informacion recopilada tanto de forma primaria como
secundaria. Las técnicas de levantamiento de datos que se aplico fue la encuesta orientada a los
colaboradores de la entidad financiera, para tal caso se disefid un cuestionario con preguntas de
respuestas basadas en escala de Likert. Los resultados dejaron clara la necesidad organizacional
de disefiar un Plan de Carrera mediante la identificacion de una la linea de carrera para las areas
de Negocios y Operaciones a fin de contar con una ruta clara y objetiva de crecimiento para

cada uno de los cargos de Cooprogreso.

Aguilar (2021) desarrolld un estudio con el objetivo de realizar un plan de incentivos para la
“Cooperativa de Ahorro y Crédito Virgen del Cisne”, con base en los perfiles de puesto. La
metodologia contemplo un enfoque cuantitativo, bajo el tipo de investigacion descriptivo, con
un disefio no experimental, haciendo uso del cuestionario por instrumento. La poblacion
contempl6 a 30 empleados, de los cuales se recopild informacion a través de una encuesta
estructurada. Lo items contemplados fueron remuneracion, reconocimiento, incentivos, espacio
fisico, relaciones personales. Entendemos que tenemos una secuencia para su implementacion,
con la primera fase de establecer los objetivos, luego con la segunda fase de adecuar los
incentivos a cada perfil, la tercera fase es seleccionar los incentivos finales y finalmente la
cuarta fase el plan de incentivos laborales escogido. Como resultados del diagndstico sobre los
incentivos para los perfiles de puesto, se tomo en cuenta 5 perfiles, para una propuesta de
incentivos laborales en donde las funciones de cada empleado influyen al momento de su
desempefio laboral, con los resultados obtenidos afirman la necesidad de un plan de incentivos

laborales en la entidad financiera, se establecio un sistema de incentivos para los colaboradores.

Pereyra (2018) en su investigacion realizada en Cordoba, plante6 por objetivo proponer un plan
de carrera del area de Finanzas para lograr una mayor motivacion y compromiso de los
empleados en su trabajo, frente a las deficiencias existentes. En cuanto a la metodologia se trato
de un estudio mixto, donde se destacaron los tipos de investigacion descriptivo, bibliografico y
de campo, la recoleccion de informacién se desarrolld a través de encuestas cuyos datos se
procesaron en el programa Excel donde se efectuaron tablas y gréaficos estadisticos. La
poblacion estuvo formada por 270 empleados administrativos y en el area de finanzas 23
empleados. Los resultados dieron a conocer que las funciones y los requerimientos de cada

puesto no estaban delimitados, ni el lugar en el organigrama. A esto se suma que muchas veces
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el perfil del empleado no es acorde con las tareas que realiza. Ademds, tampoco estan
explicitadas claramente sus posibilidades de ascenso, ni tiempos y condiciones en los que podria
producirse lo cual impide a los empleados percibir las oportunidades de hacer una carrera dentro
de la empresa. Finalmente se disefi6 un plan de carrera desde una perspectiva integral
estableciendo escalas de ascenso de los puestos y determinando acciones e instrumentos que lo

hacen posible.

8.1.1. Categorias Fundamentales

Figura 1. Categorias fundamentales

Elaborado por: Los autores

8.2. Marco teorico
8.2.1. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se define como una actividad esencial centrada en mejorar la
eficacia del trabajo colectivo mediante el establecimiento de conexiones efectivas entre
colaboradores y superiores. Su objetivo principal radica en fomentar la identificacion total de
cada individuo con la empresa, promoviendo relaciones positivas y una comunicacion activa.
A medida que los colaboradores asumen mayores responsabilidades y aumentan su motivacion,
la gestion del talento se convierte en un componente crucial para lograr el éxito empresarial y

mantener una ventaja competitiva (Viian et al., 2022).

La gestion del talento humano es un enfoque estratégico de direccion que busca optimizar el
valor organizacional a través de acciones coordinadas para asegurar constantemente el nivel

adecuado de conocimientos, capacidades y habilidades. Su objetivo es garantizar la
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competitividad presente y futura de la organizacion. A pesar de que las personas son esenciales
para la operacion efectiva, su valor como activo principal no se refleja directamente en los
balances, a pesar de las inversiones sustanciales dedicadas a su desarrollo y potenciacion (Jara

etal., 2018).
8.2.1.1. Importancia de la gestion del talento humano

La importancia de la gestion del talento humano deriva del papel activo que cumplen las
personas en cualquier estructura organizacional, considerando un entorno que experimenta
cambios, ya que cada individuo desarrolla, identifica y emplea sus capacidades de manera
unica; en este contexto se establece que aquel proceso contribuye a la creacion de valor a la
empresa a través de la coordinacion de las capacidades humanas de los colaboradores (Frias,

2021).

A medida que las necesidades individuales evolucionan, el entorno se modifica, y lo mismo
sucede en el ambito empresarial. Las empresas deben adaptarse a las dindmicas cambiantes del
mercado, abandonando el concepto tradicional de recurso humano, donde las personas eran
consideradas simplemente como herramientas. En la actualidad, se reconoce a los empleados
como parte integral de la organizacion, valorando sus habilidades, destrezas y conocimientos.
Esta perspectiva permite alcanzar los objetivos empresariales y mantener una ventaja

competitiva frente a los competidores (Echerri y Ledn, 2022).

8.2.1.2. Procesos de gestion del talento humano

A continuacion, se detallen los principales procesos de la gestion del talento humano:
8.2.1.2.1. Reclutamiento

Es el proceso mediante el cual una organizacion trata de detectar empleados potenciales que
cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo, atrayéndolos en
cantidad suficiente, de modo que sea posible una posterior seleccion de algunos de ellos, en
funcion de las exigencias del trabajo y de las caracteristicas de los candidatos; teniendo en
cuenta que el primer paso para atraer candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades

(Mojica, 2020).

El reclutamiento se caracteriza como el conjunto de acciones dirigidas a la busqueda de

candidatos en diversas fuentes y bases de datos, con el proposito de obtener multiples opciones
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para cubrir una posicion vacante. En el desarrollo de la estrategia de reclutamiento, las empresas
deben procurar acceder a una variedad de fuentes de candidatos, considerando la amplitud del
mercado laboral. La importancia radica en la necesidad de identificar fuentes confiables que
ofrezcan candidatos altamente cualificados y adecuados para el perfil buscado (Guerrero et al.,

2018).
8.2.1.2.2. Seleccion del personal

Es una fase crucial que abarca la obtencion y andlisis de informacion relacionada con los
candidatos para un puesto laboral especifico, con el objetivo de elegir la persona idonea. Este
proceso se extiende mas alla de la simple eleccion de individuos entre los candidatos reclutados;
se trata de identificar a aquellos que mejor se ajustan a los roles existentes en la empresa.
Implica una evaluacion detallada de habilidades, experiencia y aptitudes, asegurando que cada
candidato no solo cumpla con los requisitos técnicos del puesto, sino que también se integre de
manera sinérgica con la cultura organizacional, contribuyendo asi al crecimiento sostenible y

al éxito general de la empresa (Amo, 2019).

El proceso de seleccion de personal marca el comienzo y sienta las bases para los subsistemas
posteriores. Su objetivo principal es la eleccion del candidato mdas apropiado entre los
postulantes para un puesto vacante, siguiendo las caracteristicas predefinidas por la
organizacion. Este procedimiento reviste una importancia significativa, ya que tomar una
decision acertada al elegir al candidato 6ptimo contribuird en el futuro a evitar situaciones
laborales desfavorables, como ausentismo, baja productividad y conflictos con colegas, entre

otros (Bravo y Delgado, 2022).
8.2.1.2.3. Desarrollo de personal

El desarrollo personal en el &mbito organizacional implica la aplicacion de herramientas y
recursos destinados a potenciar al maximo el talento y las habilidades del personal, con el
objetivo de alcanzar niveles mas elevados de emprendimiento y productividad. Este proceso
requiere la implementacion de estrategias claras y especificas y su eficacia depende de una
comprension profunda de los obstaculos personales que podrian surgir, permitiendo asi
abordarlos de manera proactiva y facilitar el camino hacia el desarrollo integral de cada

individuo en el entorno laboral (Mego, 2021).
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Este proceso de la gestion de talento humano engloba una serie de experiencias de aprendizaje
intencionadas y con un propdsito especifico, proporcionadas por la organizacioén en un periodo
determinado. Estas experiencias tienen como objetivo brindar oportunidades para mejorar el
desempefio y fomentar el crecimiento humano. En términos de estrategias para el desarrollo
laboral, se identifican tres orientaciones fundamentales que constituyen la base de los enfoques

de aprendizaje (Cuesta et al., 2018).
8.2.1.2.4. Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso vital que revela la valia de cada individuo
en relacion con las responsabilidades que lleva a cabo, los objetivos que se le asignan y los
resultados que se espera alcance. Este sistema se erige como una herramienta esencial para
juzgar y estimar la excelencia de las cualidades de una persona, destacando su contribucion
significativa al desarrollo y éxito continuo de la empresa. No se limita inicamente a medir la
ejecucion de tareas, sino que también se orienta hacia la evaluacion del potencial de crecimiento

y desarrollo de cada colaborador (Jara et al., 2018).

La evaluacion del desempeio laboral constituye un componente esencial en cualquier proceso
social, cultural, cientifico o laboral. Este proceso evaluativo es crucial para determinar si se han
alcanzado los objetivos establecidos, brindando una comprension clara de los logros obtenidos.
Al evaluar el desempefio laboral, la organizacion adquiere el conocimiento necesario para
entender los resultados obtenidos por cada colaborador, permitiendo asi tomar decisiones

informadas para el desarrollo y eficiencia del equipo (Nolasco, 2020).
8.2.2. Plan de carrera

El plan de carrera consiste en la integracion directa y plena del empleado en la organizacion,
basada en la identificacion de las habilidades y competencias del empleado, que le permitan
crecer dentro de la organizacion y sea una fuente de motivaciéon y un motor de mejora. Los
recursos de rentabilidad de una organizacion conducen a una menor rotacion de empleados, y
la evaluacion de las habilidades, el conocimiento y las habilidades de los empleados son los
criterios para posicionar a una organizacion como un contacto positivo (Delgado et al., 2018).
El plan de carrera es un proceso relacionado con la atraccion y retencidon de talento por parte
de la organizacion, a través del cual la organizacion brinda a sus empleados la posibilidad de

orientarlos, prepararlos y capacitarlos para progresar en su trabajo y asumir mayores
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responsabilidades de acuerdo a sus habilidades y potencial de los trabajadores, a través de los
cuales se puede mejorar la productividad y promover un mayor compromiso de la

organizacion (Vasquez et al., 2022).
8.2.2.1. Caracteristicas del plan de carrera

En observancia al criterio de Pererira (2018) las principales caracteristicas que se atribuyen

al plan de carrera son:

e Debe contar con el respaldo y aprobacion de los directivos de la empresa, pues se trata
de una estrategia de gestion que contempla que tiene un alcance global y requiere del
compromiso de todas las areas.

e Una estructura ordenada, secuencial y que revista de coherencia entre las partes que
lo componen.

e Asegurar una constante revision de que su contenido responda a las necesidades de la
organizacion y su talento humano, considerando que se trata de aspectos que
constantemente cambian y debe ser adaptado.

e Los lineamiento y procedimientos que rigen su elaboracion y aplicacion deben estar

en perfecta sincronia con los objetivos que persigue la empresa.

El plan de carrera en una empresa debe caracterizarse por su enfoque en todos los roles que
la conforman, estableciendo un programa de formacion o crecimiento personalizado segin lo
requerido. En este procedimiento, las empresas deben considerar las particularidades y
requisitos de cada empleado, sus habilidades, competencias, y aspectos personales que van
mas alld de su puesto o entorno laboral, manteniendo en la mira impulsar el crecimiento
individual de cada colaborador, fortaleciendo asi la estructura de la organizacién y

fomentando la retencién del personal (Mora, 2021).
8.2.2.2. Importancia del plan de carrera

El plan de carrera en una empresa es fundamental para el desarrollo profesional de los
empleados, ya que les brinda un camino estructurado y claro para el crecimiento dentro de la
organizacion. Ofrece oportunidades de aprendizaje, capacitacion y desarrollo de habilidades,
lo que aumenta la motivacion y el compromiso del personal. Ademas, al ofrecer una
perspectiva de crecimiento y proyeccion en la empresa, el plan de carrera puede ayudar a

retener el talento clave, reduciendo la rotacioén de personal (Ramirez y Ormaza, 2019).
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En aquel orden de ideas esta herramienta bien disefiados estan alineados con los objetivos
estratégicos de la empresa. Permiten identificar y desarrollar el talento interno para ocupar
roles clave en el futuro, asegurando que la empresa cuente con lideres y profesionales
capacitados para asumir responsabilidades criticas. Esta alineacion ayuda a la empresa a
mantener una fuerza laboral calificada y preparada para enfrentar desafios futuros,
manteniendo la competitividad y la eficiencia en un entorno empresarial cambiante (Diaz y

Ledn, 2019).
8.2.2.3. Factores del plan de carrera

El plan de carrera como elemento fundamental de la gestion del talento humano contempla una

serie de factores, que a continuacion fueron detallados:
8.2.2.3.1. Formacion académica

La educacion en todos sus niveles es de vital importancia para el desarrollo de la sociedad;
merece especial atencion la educacion de postgrado, por cuanto se requiere resolver problemas
relevantes como la competitividad industrial, el desarrollo cientifico tecnologico, la cobertura
y calidad de la educacion o la reforma de la educacion superior, otros. La formacion académica
esta disefiada para el desarrollo de habilidades laborales mediada por uno o més procesos
formativos y de desarrollo, de aprendizaje de investigacion, creacion e innovacidn, que se

articulan para propiciar (Aveiga et al., 2018).

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades y competencias adquiridas a través de la
educacion formal en instituciones educativas como colegios, universidades, institutos técnicos,
entre otros. Comprende el aprendizaje tedrico y practico impartido por profesores o instructores,
y abarca diferentes niveles educativos, desde la educacion primaria hasta la educacion superior
y programas de posgrado, no solo se centra en la adquisicion de conocimientos especificos en
areas de estudio determinadas, sino que también fomenta el desarrollo de habilidades

cognitivas, habilidades sociales y destrezas técnicas (Varona, 2021).
8.2.2.3.2. Competencia

Segun Diaz (2018) las competencias laborales son los conocimientos, habilidades, experiencias,
emociones, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores sinérgicos basados en

la idoneidad comprobada, y el desempefio del trabajador y de la organizacion de acuerdo con
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los requisitos técnicos asociados con el buen desempeiio, produccion y servicio. Es requisito
indispensable que estas competencias sean observables, medibles y contribuyan al logro de las

metas organizacionales.
e Habilidades

La habilidad se define como conocimiento practico o técnico, la capacidad de aplicar el
conocimiento tedrico en un contexto practico. Esta forma de entender la capacidad se acerca al
concepto de competencia. Son las capacidades biosocioldgicas que tienen las personas y las
destrezas, conocimientos y habilidades valoradas por la sociedad y la cultura. Cuando se trata
de tareas, se enfocan en habilidades especificas, mientras que situaciones esencialmente
complejas requieren la organizacion de habilidades. Se basan en lo que las personas son capaces

de hacer dadas sus condiciones (Moreno y Romero, 2019).
e Destreza

Se refiere a la habilidad adquirida y desarrollada para llevar a cabo tareas o actividades
especificas con precision, eficiencia y maestria. Estas habilidades pueden ser cognitivas, fisicas
o sociales, y se perfeccionan mediante la practica continua y el entrenamiento. Las destrezas
implican el dominio de procedimientos, técnicas o conocimientos especificos en un area
determinada, permitiendo a una persona realizar actividades con habilidad y competencia

(Amo, 2019).
e Conocimiento

El conocimiento se refiere a las caracteristicas inherentes y al comportamiento de un sujeto,
incluidas las respuestas y su relacion, es todo lo que la gente aprende, aplica y organiza. Implica
una reflexién que corresponde a la informacién asimilada. Es el resultado de una cultura
organizacional altamente integrada. Es una importante herramienta de gestion que se identifica,
descubre, clasifica, pronostica, presenta y utiliza de manera méas efectiva, aumentando la

influencia de los empleados para lograr una ventaja competitiva (Manjarres, 2020).

El conocimiento es un conjunto de procesos y sistemas que aumentan significativamente el
capital intelectual de una organizaciéon mediante la gestion de sus capacidades de resolucion de
problemas con el objetivo de crear ventajas competitivas. Una combinacién fluida de

experiencias estructuradas, valores e informacién que proporciona una base para evaluar y
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sintetizar nuevas experiencias e informacion. Algunos autores creen que el futuro de las
organizaciones esta en aquellos que tienen el conocimiento, las habilidades y destrezas para
crean un valor econdmico valioso para la organizacion, y permiten a la organizacién manejar

la informacion ofreciendo nuevos productos y servicios (Chirinos, 2021).

8.2.2.3.3. Incentivos laborales

Los incentivos pueden definirse como ingresos adicionales por encima de los salarios que
reciben las personas para apoyar el logro de metas y objetivos. Estos son los elementos que
activan actitudes, mejoran el comportamiento y motivan a las personas a actuar, por lo que los
departamentos de Talento Humano deben reconocer que estos aspectos requieren una atencion
especial para poder desarrollar nuevas propuestas y ofrecer diferentes incentivos (Madero,

2019).

Los incentivos laborales son una forma de distribuir los beneficios del éxito de una organizacion
a través del desempeio alcanzado por los trabajadores, es decir que tiene la capacidad de influir
sobre el desempetio laboral que los empleados demuestran, donde se conjugan su experiencia
y habilidades, capacidades que son evidentes desde el momento en que comienzan a trabajar.
En funcion de su naturaleza pueden ser: econdmicos y no econémicos, mismos que deben ser
otorgados en base a criterios claros y transparentes, de modo que no sean motivo de

inconformidad entre los colaboradores (Déavila et al., 2022).
8.2.2.3.4. Ascenso laboral

El ascenso en el trabajo se refiere a la promocion significa promover a un empleado a una
posicidon mas importante o mas alta en la jerarquia de la empresa, con mejores condiciones de
trabajo y salario. En otras palabras, un ascenso en una empresa significa un ascenso a una
categoria profesional en el esquema organizacional, considerando que se examinan varios
factores para confirmarlo, como el cargo del empleado, sus logros, la educacion y también la

organizacion (Andrade, 2018).

Se trata de una de las formas de crecimiento en la empresa, a través de ascensos los
colaboradores tienen la oportunidad de acceder a cargos de mayor jerarquia, para tal efecto
deben las empresas establecer lineamientos que permitan gestionarlos de forma estratégica que

conlleven a un buen funcionamiento organizacional. Los anuncios de empleo se rigen por la
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legislacion laboral de cada pais o ley equivalente, que define los criterios de los anuncios, entre
ellos: la promocién laboral no debe ser discriminacidon entre mujeres y hombres ( Zapata y

Canet, 2018).

8.2.2.3.5. Capacitaciones

Esun proceso que tiene por objetivo facilitar el aprendizaje, de caracter vital aplicado de manera
organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la
organizacion, el puesto o el ambiente laboral. Infiere, por un lado, una sucesion definida de
condiciones y etapas orientadas a lograr la integracién del colaborador a su puesto y a la
organizacion, el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y
laboral en la empresa. Y, por otro, un conjunto de métodos, técnicas y recursos para el desarrollo
de los planes y la creacion de acciones especificas de la empresa para su normal desarrollo

(Cherrez, 2020).

La capacitacion es una actividad planificada basada en las necesidades reales de una empresa u
organizacion y dirigida a cambiar los conocimientos, habilidades y actitudes de los empleados.
Esta actividad requiere dotar a la organizacion de personal bien formado, cualificado y
desarrollado que le permita desempefiar adecuadamente sus funciones y reconocer las
necesidades reales del negocio. Esta capacitacion permite a los empleados desempeiiar con
eficacia las funciones asignadas, lograr resultados de alta calidad, brindar un excelente servicio
al cliente y prevenir y resolver de manera proactiva posibles problemas dentro de la
organizacion, ademas de mejorar las habilidades técnicas de los empleados. Esta formacion
asegura que el perfil del trabajador se corresponda con los conocimientos, habilidades y

actitudes requeridas para el puesto de trabajo (Bricefio y Luque, 2019).
8.2.2.4. Etapas de la elaboracion de un plan de carrera

Las etapas de la elaboracion de un plan de carrera son los siguientes:
8.2.2.4.1. Diagnosticar la estructura organizacional de la empresa

Generalmente se desarrolla en base a la revision del organigrama, de ser necesario contempla
su actualizacion, se define como un proceso analitico que busca e y entender y valorar la actual

estructura organizacional de una empresa, involucra la revision de su jerarquia, roles,
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responsabilidades y relaciones interdepartamentales para identificar fortalezas, debilidades y

oportunidades que impacten en la gestion de talento (Palacios, 2020).
8.2.2.4.2. Definir los puestos claves

Una vez que se analizado las lineas de jerarquia y comunicacion del organigrama estructural,
corresponde establecer aquellos cargos claves para el funcionamiento de la empresa u
organizacion, es decir que si el colaborador que desempefia aquellas labores no se encuentra la
dinamica estructural perderia movimiento se ralentizaria o se detendria por completo. Es
importante sefialar que este proceso adquiere mayores dimensiones en establecimientos que
disponen de mayor volumen de operaciones, es decir, que cuentan con una gran cantidad de

cargos dentro de su estructura (Valenzuela et al., 2020).
8.2.2.4.3. Elaboracion de perfiles de cargo

La elaboracion de perfiles de cargo es el procedimiento descriptivo el cual se documentan
minuciosamente las caracteristicas esenciales de un puesto de trabajo, cada puesto delimitado
debe contar con un documento donde se identifiquen y detallen las responsabilidades
especificas, habilidades necesarias, competencias clave y requisitos educativos y de experiencia
para ocupar dicho cargo. La definicion clara de perfiles de cargo se convierte en una herramienta
fundamental para la toma de decisiones en la gestion de talento, facilitando procesos como la

contratacion, el desarrollo de carrera y la evaluacion del desempeiio (Barrera y Vidal, 2023).

Estos perfiles no solo proporcionan claridad sobre las expectativas laborales, sino que también
sirven como base para procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del desempeno. La
definicion precisa de estas herramientas implica una parte fundamental de la gestion de talento
humano puesto que facilita la alineacion entre las metas organizacionales y las habilidades
individuales de los empleados, promoviendo asi un ambiente de trabajo eficiente y centrado en

el desarrollo profesional (Valenzuela et al., 2020).
8.2.2.4.4. Elaborar la ruta de ascenso o carrera

Una vez definidos los perfiles de cargo, se procede a trazar la ruta o mapa de carrera, que es un
proceso estratégico para el desarrollo profesional de los colaboradores dentro de una
organizacion, sefala el trayecto de ascensos posibles. Es necesario identificar las oportunidades

de crecimiento, y posibles ascensos a lo largo de la trayectoria laboral de cada individuo. Al
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ofrecer una vision clara de las posibilidades de avance y desarrollo, la ruta de carrera no solo
motiva a los empleados, sino que también contribuye a la retencion del talento al demostrar un
compromiso genuino por parte de la empresa en el crecimiento y bienestar de su personal

(Valenzuela et al., 2020).

Este mapa detallado incluye metas a corto y largo plazo, asi como los recursos y habilidades
necesarios para alcanzarlas. La ruta de carrera proporciona una guia estructurada que ayuda a
los empleados a comprender sus posibilidades de crecimiento, identificar areas de mejora y
tomar decisiones informadas sobre su desarrollo profesional. Este enfoque proactivo no solo
beneficia a los individuos al brindarles un sentido claro de direccidn, sino que también fortalece

la capacidad de la organizacion para retener y cultivar talento interno (Izurieta, 2020).
8.2.2.4.5. Planificacion de capacitacion

Las capacitaciones deben ser planificadas en base a las necesidades de formacion que presentan
los colaboradores, orientandose hacia el fortalecimiento de los conocimientos y habilidades que
les permitirian no solamente desarrollar adecuadamente sus cargos actuales, sino también que
les resulte util para desempefiar cargos de mayor jerarquia a corto o largo plazo. Se disefian
programas de capacitacion personalizados para llenar las brechas identificadas, incorporando
métodos educativos efectivos y evaluaciones para garantizar la efectividad del proceso de

aprendizaje (Bouza y Reyes, 2019).

Se identifican los temas prioritarios y se desarrollan programas que combinen métodos
presenciales y virtuales, asegurando la flexibilidad y la adaptacion a las necesidades de los
empleados. Puede contemplar oportunidades de mentoria, proyectos especiales y otras formas
de aprendizaje experiencial. Al alinear la capacitacion con el desarrollo del plan de carrera, la
organizacion no solo garantiza la adquisicion de habilidades, sino que también fomenta un
entorno de aprendizaje continuo que impulsa el crecimiento de sus colaboradores (Valenzuela

et al., 2020).
8.2.3. Definicion de motivacion

La motivacion es un proceso que todo el mundo experimenta internamente, y los resultados de
este proceso reflejan la interaccion que existe entre las personas y el mundo, porque la
motivacion regula las actividades personales y el desempefio de ciertos comportamientos que

se dirigen hacia metas u objetivos ideales. Para conceptualizar la motivacion, primero hay que
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entender que es un proceso que comienza con una necesidad fisioldgica o psicoldgica que

conduzca a una accién o impulso hacia una meta o estimulacion (Tacuri y Orbe, 2021).

La motivacion se mide por caracteristica tales como intensidad (esfuerzo, resultados y
desempeiio), direccion (productividad, calidad del esfuerzo y logro de objetivos). Se considera
que se alcanza un alto nivel de desempefio solo cuando existe un compromiso claro y su alto
nivel de reconocimiento corporativo estimula el aumento de la motivacion de los miembros de
las organizaciones, los empleados y empresas que comparte estan identidad estan unido por este

vinculo (Macias y Vanga, 2021).

La motivacién tiene muchos beneficios que encamina con el plan de carrera ayuda al
incremento de la productividad si el empleado estd motivado, esto es gracias al disefio de un
plan de carrera y las ventajas que genere dentro de la entidad. Por otra parte, se puede analizar
que la motivacion laboral se puede generar en todo tipo de organizacién o entidad dentro o fuera

del pais. El objetivo es el mismo al igual que las metas proporcionadas.
8.2.3.1. Importancia de la motivacion

La motivacion de los colaboradores es un concepto fundamental en la psicologia organizacional
que se refiere al impulso interno que guia el comportamiento de los empleados en el entorno de
trabajo, se ha convertido en factor crucial en el entorno laboral, ya que influye directamente en
su desempeiio, compromiso y productividad. Un equipo motivado tiende a mostrar mayor
entusiasmo y dedicacion hacia sus responsabilidades, lo que impacta positivamente en la
consecucion de objetivos organizacionales. Cuando los empleados se sienten valorados y
reconocidos, experimentan un impulso en su moral, lo que contribuye a un mejor rendimiento

(Cornejo, 2020).

La motivacion en el ambito laboral hace hincapié sobre la capacidad de las organizaciones para
generar un impulso positivo en los colaboradores, no solo beneficia a nivel individual, sino que
también tiene un impacto directo en la retencion del talento, aquellos colaboradores que la
experimenten en mayor medida son mas propensos a permanecer en la empresa, reduciendo la
rotacion de personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos
empleados. En este contexto son varios los aspectos que pueden inferir tales como: el liderazgo
efectivo, programas de reconocimiento, oportunidades de desarrollo y un entorno de trabajo

positivo son algunos de los elementos clave para fomentar la motivacion (Ponce et al., 2023).
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8.2.3.2. Factores que favorecen la motivacion laboral
Los principales factores que pueden influir sobre la motivacion laboral son los siguientes:
8.2.3.2.1. Politicas salariales

Las politicas salariales en el contexto de la motivacion laboral ocupan un lugar preponderante
puesto que todo colaborador presta sus servicios para recibir una compensacion economica.
Este enfoque implica establecer sueldos y beneficios coherentes y competitivos para roles
similares dentro de la organizacién y en comparacion con el mercado laboral externo. Cuando
los empleados perciben que sus salarios son justos en relacién con sus responsabilidades y
contribuciones, se sienten motivados y valorados, lo que fortalece su compromiso y
rendimiento laboral. Ademas, se puede lograr implementando politicas que no solo abarquen
los términos econdmicos, sino otra serie de acciones que pueden mejorar la calidad de vida de

los colaboradores (Arana y Huaire, 2020).

Las politicas salariales son directrices y normativas documentales establecidas por una
organizacion para determinar la estructura y gestion de los salarios de sus empleados. Estas
politicas buscan establecer criterios claros y equitativos para la remuneracion, considerando
factores como la experiencia, habilidades, responsabilidades y el rendimiento laboral. Por otra
parte, se busca que la politica de remuneracion debe garantizar la igualdad de remuneracion
entre los empleados que desempefian funciones similares en la organizacion o son equivalentes;
su razon de ser se orienta hacia la prevencion de la discriminacion salarial y asegurar que el
esfuerzo de los colaboradores sea retribuido en forma satisfactoria para ambas partes: empresa

y empleado (Gualavisi, 2021).
8.2.3.2.2. Igualdad

Diferentes iniciativas han sido llevadas a cabo en las ultimas décadas en pos de la igualdad, sin
embargo hasta hoy en dia las brechas de género siguen latentes, por ello se hace necesario
establecer criterios generales que contribuyan a dejar de lado tales paradigmas, resulta
imperioso mejorar el contenido de los tratados, eliminar términos calificados como sexistas,
establecer sistemas de reclutamiento y seleccion de personal para evitar la discriminacion,
subsanar las diferencias existentes en la retribucion econémica, incluir acciones de conciliacion
familiar y laboral; en conjunto tales medidas pueden ser adoptadas por las empresas para

promover el principio o valor de la igualdad (Macias y Vanga, 2021).
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La igualdad de género es un principio fundamental de los derechos humanos y un componente
esencial para lograr un desarrollo sostenible y una sociedad més justa e inclusiva. Su
implementaciéon requiere del compromiso y cooperacion de gobiernos, empresas,

organizaciones y la sociedad en su conjunto.
8.2.3.2.3. Responsabilidad

La responsabilidad, desde la percepcion de la motivacion se erige como un elemento
determinante cuya esencia radica en asignar tareas y funciones a los empleados que estén
alineadas con sus habilidades y capacidades. Cuando los trabajadores se sienten responsables
de llevar a cabo proyectos o cumplir con objetivos especificos, experimentan un sentido de
proposito y significado en su labor diaria. Aquel principio no solo impulsa la productividad,
sino que también contribuye a la satisfaccion laboral al proporcionar a los empleados un sentido

de logro y contribucién a los objetivos organizacionales (Arana y Huaire, 2020).

Este factor esta directamente relacionado con el grado de confianza que la empresa atribuye a
sus colaboradores, de modo que se otorgan responsabilidades significativas, a los trabajadores
perciben que su contribucion es valiosa y reconocida. Este reconocimiento refuerza la
autoestima y la autoeficacia, dos factores fundamentales para mantener altos niveles de
motivacion en el entorno laboral. Este concepto no solo tiene alcance sobre el trabajo, sino que
es esencial para el desempeio efectivo, también desencadena un circulo positivo de motivacion

y compromiso entre los empleados y la organizacion (Gil y Gutierrez, 2021).
8.2.3.2.4. Reconocimiento

El salario emocional es refiere a una remuneracion que es dada a los colaboradores, con factores
no econdmico y que busca satisfacer situaciones de orden personal o familiar, aportando al
mejoramiento de su calidad de vida y fomentando un buen clima organizacional, al ser un gran
estimulo para mejorar el desempefio laboral, siendo los intangibles complementan los salario
econdmico ofrecido por la empresa, a fin de aumentar la satisfaccion de los obreros, y hacer la

organizacion mas atractiva en el mercado laboral (Torres y Gutiérrez , 2023).

Es un factor clave en la satisfaccion de los empleados y no podemos permitir que los
empleados estén insatisfechos ya que esta insatisfaccion afecta la productividad de la

organizacion. Es importante que las empresas se responsabilicen por principio de sus
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trabajadores, ya que esto se vera reflejado en una mayor productividad, mayor calidad y un
mejor clima laboral en la empresa, en definitiva, una mejor organizacion (Andrade de

Noguera, 2018).
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9. PREGUNTAS CIENTIFICAS

. .Cual es la situacion actual de los componentes del plan de carrera en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre?

La situacion actual de los componentes del plan de carrera en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 9 de Octubre evidencio debilidades en: la formacion académica de sus colaboradores,
un bajo nivel de interés por fortalecer la instruccion académica y profesional por parte de los
directivos, los programas de desarrollo son efectuados en forma aislada y las habilidades de
comunicacion y manejo de herramientas tecnoldgicas en los colaboradores ocasionalmente

permiten un buen desempefio.

e ;Cuales son los factores determinantes en la motivacion de los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre?

El andlisis de los resultados de las encuestas permitié determinar que los factores determinantes
en la motivacion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre:
estan relacionados con las politicas salariales, el reconocimiento, la responsabilidad y la

igualdad.

e /;Cuales son los elementos primordiales del plan de carrera que favorecen la

motivacion de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito?

Los elementos primordiales que debe tener el plan de carrera para favorecer la motivacion de
los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre: son los perfiles de
cargos, rutas de carrera o ascenso y un plan de capacitacion en base a las necesidades de
fortalecimiento de las habilidades de comunicacion, manejo de herramientas tecnologicas y

conocimiento del sector cooperativo.
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10. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
10.1.1. Enfoque teoérico (Historico logico)

El enfoque historico 16gico, estudia la trayectoria real de los fendmenos y acontecimientos en
las decursas de su historia, se enfoca en la investigacion de las leyes generales del
funcionamiento y desarrollo de los fendmenos (Torres, 2020). Este método se utiliz6 para el
desarrollo de los antecedentes donde se realizo una revision de las variables plan de carrera y

motivacion a través del tiempo, llegando a tener una mayor comprension de su situacion actual.
10.1.2. Método deductivo

La deduccion es un método cientifico que permite pasar de supuestos generales a otros
especificos (Monroy et al., 2018). Este método fue utilizado en la investigacion porque se partid
del planteamiento del problema existente con una vision generalizada, hasta llegar a lo puntual

identificando las causas y efectos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito.
10.1.3. Analisis sintético

Segun Torres (2020) se utiliza para detallar cuadros e imagenes individuales de los resultados
obtenidos. Este método fue necesario aplicar para tener una mayor comprension de la
informacion obtenida de las encuestas acerca del plan de carrera y la motivacion de los
colaboradores, se analizd por separados los valores porcentuales de los items correspondientes
a los factores que componen las variables de estudio para finalmente integrarlos alcanzando un

conocimiento mas profundo sobre el tema tratado.
10.2. Tipos de investigacion
10.2.1. Bibliografia

La investigacion bibliografica es una técnica que consiste en seleccionar y recopilar
informacion mediante la lectura y la critica de documentos y materiales bibliograficos de
bibliotecas, registros y centros de informacion (Guevara et al., 2020). Se considerd que la
investigacion fue de tipo bibliografica porque se estructurd una base tedrica a través de la
recopilacién de informacion en libros, articulos cientificos, tesis y paginas web, sobre el plan

de carrera y la motivacion, para la identificacion de los temas y subtemas de la fundamentacion
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cientifico tedrica se desarrollé un mapeo en el programa Atlas Ti 23 que permitié organizar en

forma completa y sintetizada la informacion relacionada a las variables.
10.2.2. De campo

Este tipo de investigacion ayuda a obtener datos e informacidn necesarios para su posterior
analisis sin manipular las variables objeto de estudio. La investigacién de campo permiti6 el
uso de herramientas como fichas de observacidon o cuestionarios, que permiten recolectar y
analizar los datos investigados (Goémez et al., 2014). La investigacion se consideré como de
campo, puesto que los investigadores en el proceso de recoleccion de informacion que fue
llevado a cabo a través de encuestas, mantuvieron contacto directo con los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre que constituyeron el objeto de estudio.
10.3. Alcance de la investigacion
10.3.1. Descriptiva

La investigacion descriptiva tiene como objetivo describir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utiliza criterios sistematicos que
permiten establecer la estructura o el comportamiento del fenomeno en estudio (Guevara et al.,
2020). El estudio se enmarcd en este tipo investigacion, porque permitid detallar las
particularidades de la situacion que atraviesa la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

en relacion al plan de carrera y motivacion.
10.4. Técnicas de investigacion utilizada

Las técnicas de investigacion que se utilizaron para la recoleccion de datos de los colaboradores

fueron:
10.4.1. Encuesta

Segun Paniagua y Valenzuela, (2019) la encuesta corresponde a una técnica de investigacion
utilizada principalmente en ciencias sociales, a través de la cual se recolecta informacion sobre
los sujetos para describir, comparar o explicar aspectos como conocimientos, actitudes y
comportamientos. Como se describio en el transcurso del estudio, se aplico la técnica de la
encuesta para recolectar informacion sobre el plan de carrera y la motivacion, dirigida a los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.
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10.4.2. Red semantica

Las redes semanticas o conceptuales segun Fraijo et al.,(2018) estd basada en la forma de
representacion del conocimiento a través de sus relaciones, consiste en la generacion de grupos
de conceptos a través de un proceso reconstructivo. Esta técnica fue utilizada para realizacion
de la estructura del marco tedrico, se utilizd el programa Atlas ti 23 que permiti6 la
representacion grafica de los temas y subtemas de las variables plan de carrera y motivacion,
vinculados entre si acorde a la relacion que mantienen, facilitando la organizacion de la

informacion teorica.
10.5. Instrumentos utilizados
10.5.1. Cuestionario

Segun Paniagua y Valenzuela (2019) el cuestionario es una herramienta utilizada para recopilar
de manera organizada la informacion que permitira dar cuenta de las variables que son de interés
en cierto estudio, investigacion, sondeo o encuesta. Se elabor6 un cuestionario con opciones de
respuesta en escala de Likert para la encuesta dirigida a los colaboradores con el objetivo de

recopilar informacion importante sobre el plan de carrera y motivacion.
10.6. Poblacion de estudio

Es un compendio de todos los elementos que posee atributos o caracteristicas similares, y que
pueden ser identificados en un area de interés en especifico para ser objeto de analisis (Monroy
et al., 2018). La poblacion estuvo conformada por 10 colaboradores de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito 9 de Octubre, a continuacion, se detalla:

Tabla 4 Poblacion de estudio

Cargo

Jefe de Agencia

Jefe de crédito
Asesores de crédito
Jefe de captaciones
Asesor de captaciones
Caja

Servicio al cliente
Total 10

Fuente: Cooperativa de ahorro y crédito 9 de Octubre del Cantén La Mana.

»—[\)»—A»—AUJ»—A»—AZ

Elaborado por: Elaboracion propia.
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10.6. Validacion del instrumento

La validacion del instrumento se desarrolld por medio de revision bibliografica que permitio
argumentar los factores del plan de carrera y de la motivacion que son las variables estudiadas,

en base a tales elementos se disefio el cuestionario.

Posteriormente se solicitd la colaboracion de tres docentes de la Universidad Técnica de
Cotopaxi Extension La Man4, en calidad de expertos para que emitieran sus criterios sobre el
instrumento elaborado. Con el objetivo de establecer la fiabilidad se ingres6é los datos
recopilados en el programa IBM SPSS 25, se calculo el indice del Alfa de Cronbach, cuyos

resultados se muestran a continuacion:

Tabla 5. Resumen de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos  Valido 10 100,0
Excluido 0 0

Total 10 100,0

Elaborado por: Los investigadores

El Alfa de Cronbach del instrumento dejo un valor de 0.807 que reflejé que el cuestionario
presenta un nivel de fiabilidad aceptable, debido a que el resultado es superior a 0,70 (Rodriguez
y Reguant, 2020). En consecuencia, se procedio a la aplicacién de las encuestas a los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

Tabla 6. Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,809 19

Fuente: Elaboracion propia
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11.ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

11.1 Resultados de la encuesta de colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9

de Octubre.

1. ;La Cooperativa de Ahorro y Crédito proporciona oportunidades para mejorar la

formacion académica y profesional de sus colaboradores?

Tabla 7. Oportunidades de mejora para la formacion académica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
En ocasiones 8 80,0 80,0 80,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2. Oportunidades de mejora para la formacion académica

s0

50

a0

Porcentaje

zo

20,00%

o

En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracidn propia.

Analisis e interpretacion:

Segun el 80% en ocasiones se proporciona oportunidades para la formacion académica y
profesional, el 20% sefial6 casi siempre. La mayoria de colaboradores percibieron que en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de octubre se refleja un nivel regular de interés por fortalecer
la instruccidén académica y profesional de su talento humano. Pintado (2021) identific6 en su
estudio similares resultados donde: el 76.7% de personal afirmoé que los espacios para mejorar

su formacion eran insuficientes al interior de la empresa donde laboraban.
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2. ;Considera que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre valora y fomenta la
adquisicion de nuevas habilidades y conocimientos a través de programas de desarrollo

para sus empleados?

Tabla 8. Adquisicion de habilidades y conocimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 20,0 20,0 20,0
En ocasiones 6 60,0 60,0 80,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3 Adquisicion de habilidades y conocimientos

50
S0

40

30

Porcentaje

20 ¢

10

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Anélisis e interpretacion:

En base a los datos de la encuesta el 60% considera que solamente en ocasiones se fomenta la
adquisicién de nuevas habilidades y conocimientos, el 20% sefial6 casi nunca y el 20% casi
siempre. Los resultados evidenciaron limitaciones en la Cooperativa de Ahorro y Crédito al
promover la capacidad de su talento humano, denotando que los programas de desarrollo, estan
siendo considerados como algo aislado, y como una parte fundamental para mejorar el
desempefio; Rufasto (2021) en su estudio también identifico deficiencias sobre los programas

orientados a fortalecer las habilidades, pues la mayor parte del personal se mostré indiferente.
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3. (Considera que posee habilidades de comunicacion efectivas para trabajar en equipo y

resolver problemas en su area laboral?

Tabla 9 Habilidades de comunicacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 20,0 20,0 20,0
En ocasiones 4 40,0 40,0 60,0
Casi siempre 3 30,0 30,0 90,0
Siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4 Habilidades de comunicacion

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados evidenciaron que el 40% menciono en ocasiones, el 30% siempre, mientras que
el 20% enfatizd casi nunca y el 10% respondidé que siempre. Los datos expuestos ponen
evidencia que solo en ocasiones los colaboradores poseen habilidades de comunicacion
efectivas para trabajar en equipo y resolver problemas en su area laboral, segtin Sandoval et al.,
(2018) una de las causas que propicia dicha situacion puede ser la falta de una cultura

organizacional que promueva y valore la comunicacion abierta y la colaboracion.
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4. ;Considera que su capacidad de manejo de herramientas tecnoldgicas favorece la

realizacion de sus tareas laborales?

Tabla 10 Capacidad de manejo de herramientas tecnologicas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 8 80,0 80,0 90,0
Casi siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5 Capacidad de manejo de herramientas tecnologicas

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los encuestados considerd que su capacidad de manejo de herramientas tecnoldgicas
favorece la realizacion de sus tareas laborales, mientras que el 10% opin6 que nunca y otro 10%
enfatizd que casi siempre. Los datos expuestos revelaron que el manejo de herramientas
tecnologicas es un area que presenta oportunidad de desarrollo entre el personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, porque este factor juega un papel fundamental
en la eficiencia operativa y la competitividad; tales resultados difieren con los datos de Garcia
y Vega (2019) donde una minoria del personal sefialaé requerir formacion en uso y manejo de

nuevas tecnologias.
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5. (Cree que los conocimientos que posee actualmente sobre el sector cooperativo y
financiero le permiten desempefiarse adecuadamente en el cargo que ocupa?

Tabla 11 Desemperio en el cargo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 8 80,0 80,0 90,0
Casi siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 6 Desemperio en el cargo

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejaron que el 80% de encuestados considera que sus conocimientos en
ocasiones le permiten desempenarse adecuadamente en el cargo que ocupa, mientras que el
10% opino que casi nunca y el 10% restante enfatizd que casi siempre. Se evidencid que el
desempefio de los colaboradores podria ser superior si se fortalecen los conocimientos sobre el
cargo actual; una de las razones que explicaria esta situacion seria una frecuente rotacion de
personal, de este modo el personal de nuevo ingreso presenta un incipiente nivel de
conocimiento, mismo que se adquiere en gran parte con la experiencia y tiempo asi lo detecto

en su estudio Landa (2022).
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6. ;En qué medida considera que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre ofrece

incentivos que motivan y reconocen el desempeiio laboral sobresaliente?

Tabla 12 Incentivos laborales y motivacion de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 5 50,0 50,0 60,0
Casi siempre 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 7 Incentivos laborales y motivacion de los colaboradores

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Segun la percepcion del 50% de colaboradores en ocasiones reciben incentivos, el 40% casi
siempre y el 10% casi nunca. La motivacion y reconocimiento del talento humano resultan
fundamentales para el mejoramiento del desempefio laboral, no obstante, en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre se observa mediano interés sobre los incentivos otorgados,
aquello puede deberse a la frecuencia o la dotacidon de incentivos que escasamente corresponden
a las expectativas de los colaboradores; en su investigacion al personal de las Pymes del cantén
Ambato, Landa (2022) evidenci6 que el 40% del personal no recibia incentivos, aspecto que es

esencial para demostrar que el desempeio sobresaliente es digno de ser recompensado.
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7. ¢Los incentivos laborales ofrecidos por la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre estan alineados con el rendimiento y la contribucion individual de los

colaboradores?

Tabla 13 Alineacion de los incentivos con el rendimiento de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 2 20,0 20,0 20,0
En ocasiones 4 40,0 40,0 60,0
Casi siempre 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8 Alineacion de los incentivos con el rendimiento de los colaboradores
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Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Acorde a los resultados de la encuesta se determind que el 40% menciond que en ocasiones
existe alineacion de los incentivos con el rendimiento y contribucién individual en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, mientras que el 40% respondié casi siempre y
el 20% casi nunca. Los resultados evidenciaron ligero desequilibrio o sesgo en la dotacion de
los incentivos, pues la mayoria considera que solo a veces los colaboradores que presentan
mejores rendimientos y contribucion son quienes los reciben, segin Mujica y Guzman (2021)
esta situacion puede generar malestar en el ambiente de trabajo en lugar de cumplir con su

cometido de motivar mediante la valoracion del talento humano.
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8. (Considera que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre existen

posibilidades de ascenso y crecimiento laboral?

Tabla 14 Posibilidades de ascenso y crecimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 6 60,0 60,0 70,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 90,0
Siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 9 Posibilidades de ascenso y crecimiento laboral

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre Siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Segun los resultados obtenidos se establecié que el 60% de los colaboradores respondid en
ocasiones, el 20% casi siempre, el 10% siempre y el 10% casi nunca. Ante los datos obtenidos
se estableci6 que la mayoria consider6d que ocasionalmente se ven en la posibilidad de escalar
de cargos en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, es importante que se considere
que una de las principales aspiraciones de los colaboradores es el crecimiento profesional, de
modo que las limitaciones en este contexto pueden repercutir sobre el rendimiento laboral y el
nivel de retencion de personal calificado, asi lo sefiala Veintimilla (2021) al considerar los

ascensos como un factor primordial de la motivacion.



41

9. ;La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre mantiene politicas claras y justas

para el ascenso profesional y crecimiento dentro de la entidad?

Tabla 15 Politicas para el ascenso profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 2 20,0 20,0 20,0
En ocasiones 4 40,0 40,0 60,0
Casi siempre 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10 Politicas para el ascenso profesional

Porcentaje

Casi nunca En Casi
ocasiones siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados de la encuesta reflejaron que el 40% de los colaboradores considerd que en
ocasiones prevalecen politicas claras para el ascenso profesional, mientras que el 40%
respondid casi siempre y el 20% restante casi nunca. La definicion y el cumplimiento de las
politicas para ascensos es fundamental, no obstante, es un factor que minimamente se considera,
dicho resultado se asemeja con la informacion obtenida en la investigacion de Sangache (2019)

donde reflejo que no contaban con politicas definidas en el tema de ascensos.
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10. ;La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre ofrece suficientes oportunidades

de capacitacion para mejorar las habilidades y conocimientos laborales de los empleados?

Tabla 16 Suficientes oportunidades de capacitacion

Frecuencia rcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En ocasiones 8 80,0 80,0 80,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 11 Suficientes oportunidades de capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados revelaron que el 80% opind que en ocasiones se les brinda suficientes
oportunidades de capacitaciones y el 20% sefialo casi siempre. En base a los valores
porcentuales se determin6 que la formacion y desarrollo del talento humano es un area de
oportunidad en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, pues las capacitaciones no
estan siendo planificadas como parte integral de la gestion del talento humano sino mas bien
como iniciativas esporadicas que se realizan de vez en cuando, aspecto que impide mantener
continuidad en el fortalecimiento de los conocimientos y habilidades de los colaboradores,
acorde a la Universidad de Postgrado del Estado IAEN (2023) de ahi surge la importancia de

articular las necesidades de formacion con los programas de capacitacion brindados.
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11. ;Considera que la capacitacion ofrecida por la empresa es relevante y util para

mejorar el desempeiio en las tareas laborales?

Tabla 17 Utilidad y relevancia de las capacitaciones ofrecidas

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 6 60,0 60,0 70,0
Casi siempre 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12 Utilidad y relevancia de las capacitaciones ofrecidas

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

El 60% de los colaboradores opino que en ocasiones las capacitaciones eran utiles, el 30% casi

siempre y el 10% casi nunca. Los resultados mostraron cierta incertidumbre en relacion a la

utilidad de las capacitaciones, aspecto que podria ser mejorado a través del estudio de

necesidades que presentan los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de

Octubre, asimismo Martinez y Menendez (2018) evidenciaron que las capacitaciones otorgadas

en otra entidad financiera no contaban con un anélisis previo; en consecuencia sus resultados

mostraban tendencia a ser minimamente utiles y relevantes para el desempefio del personal.
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12. ;Considera que las politicas salariales de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de

Octubre son justas y equitativas para todos los empleados?

Tabla 18 Politicas salariales de Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En ocasiones 8 80,0 80,0 80,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 13 Politicas salariales de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

Porcentaje

En ccasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

En relacién a la equidad y justicia el 80% de los encuestados sefiald que ocasionalmente las
politicas salariales se manejan bajo esos principios, el 20% mencion6 casi siempre. Es
fundamental que las directrices de remuneracion, sean gestionadas de manera adecuada, de lo
contrario se genera en los colaboradores inconformidad e incertidumbre, acorde a Ayavaca
(2023) el salario es una de las variables més importantes de la motivacion, de modo que las
politicas establecidas deben ser equivalentes para todos los colaboradores independientemente

del cargo que ocupen en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.
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13. ;Las politicas salariales de la empresa son transparentes y estan basadas en criterios

objetivos y justos?

Tabla 19 Transparencia en las politicas salariales

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Casi nunca 2 20,0 20,0 20,0
En ocasiones 4 40,0 40,0 60,0
Casi siempre 3 30,0 30,0 90,0
Siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14 Transparencia en las politicas salariales

a0

30 1

20

Porcentaje

10

Casi nunca En Casi Siempre
ocasiones siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

En relacion a la transparencia, criterios objetivos y justos que deben prevalecer en las politicas
salariales: el 40% opin6 que ocasionalmente, el 30% casi siempre, el 20% casi nunca y el 10%
siempre. Es importante que en la Cooperativa se promuevan politicas salariales que estén
basadas en tales principios porque se esta manera se asegura que las compensaciones sean
equilibradas, considerando factores como: la experiencia, habilidades y responsabilidades.
Segun Cherrez (2020) al gestionarla adecuadamente promueve un ambiente laboral equitativo,
reduce la posibilidad de conflictos y fortalece la motivacion de los empleados en este caso hacia

la Cooperativa de Ahorro y Credito 9 de Octubre.
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14. ;La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre reconoce y valora de manera

adecuada los logros y contribuciones individuales de sus empleados?

Tabla 20 Reconocimiento de logros y contribuciones de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En ocasiones 10 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 15 Reconocimiento de logros y contribuciones de los colaboradores
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En ocasiones

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejaron que el 100% de los colaboradores concuerda que ocasionalmente son
reconocidos su logros y contribuciones a nivel laboral. En base al valor porcentual visualizado
se resalta la necesidad de estructuracion de un sistema de incentivos que responda en mayor
grado a las expectativas del talento humano, que permita evidenciar que la Cooperativa de
Ahorro Crédito 9 de Octubre en su conjunto valora el esfuerzo, este comportamiento Maslow
lo explica a través del cuarto peldafio argumentando la busqueda innata de reconocimiento que
tienen las personas y que al conseguirlo aumentan su confianza y sensacion de bienestar

(Ayavaca, 2023).
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15. ;Consideras que el reconocimiento brindado por la Cooperativa de Ahorro y Crédito

9 de Octubre es significativo y motivador para los empleados?

Tabla 21. Motivacion y significancia de los reconocimientos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 7 70,0 70,0 80,0
Casi siempre 2 20,0 20,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 16 Motivacion y significancia de los reconocimientos

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Los resultados reflejaron que el 70% de los colaboradores respondid que en ocasiones los
reconocimientos son significativos, el 20% opina que casi siempre lo son y el 10% casi nunca.
Se evidencié que la mayor proporcion de personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre percibe los reconocimientos como medianamente motivadores, de modo que estas
iniciativas deberia ser replanteadas, en vista que su impacto entre los colaboradores es
ligeramente significativo; de acuerdo a Morales (2018) los tipos de reconocimientos de mayor
uso son las placas conmemorativas, objetos deportivos, certificados, mejor empleados del mes,

dias especiales de vacaciones con goce de sueldo.
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16. ;Los empleados perciben un alto nivel de responsabilidad en sus funciones y tareas

laborales dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre?

Tabla 22. Nivel de responsabilidad

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 1 10,0 10,0 10,0
En ocasiones 5 50,0 50,0 60,0
Casi siempre 4 40,0 40,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 17 Nivel de responsabilidad
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Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

En base a la informacion de la encuesta, se determin6 que el 50% ocasionalmente perciben un

nivel

alto de responsabilidad en sus funciones y tareas laborales dentro de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito, el 40% casi siempre y el 10% casi nunca. Es notorio que los colaboradores

desarrollan actividades que demandan un alto grado de responsabilidad, las labores que realizan

conllevan complejidad, considerando que los cargos que concentran mayor jerarquia son

aquellos que se ocupan de la toma de decisiones trascendentales (Morales, 2018).
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17. (La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre promueve la responsabilidad

individual y colectiva como parte de su cultura organizacional?

Tabla 23 Responsabilidad en la cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En ocasiones 4 40,0 40,0 40,0
Casi siempre 6 60,0 60,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 18 Responsabilidad en la cultura organizacional

En ocasiones Casisiempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

En base a los resultados obtenidos en las encuestas, se aprecia en la figura que el 60% considera
que, si se promueve la responsabilidad, mientras que el 40% menciond en ocasiones. Esta
situacion muestra que la mayoria de colaboradores coincide en que la Cooperativa de Ahorro y
Crédito 9 de Octubre existe interés por promover la responsabilidad individual y colectiva como
parte de la cultura organizacional, siendo aquel un factor realmente importante para tener un
buen ambiente de trabajo y para alcanzar los objetivos de la entidad financiera (Arabat y
Romero, 2019).
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18. ;Considera que la empresa trata a todos los empleados con igualdad y justicia en

cuanto a oportunidades y trato?

Tabla 24. Trato de igualdad y justicia

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 3 30,0 30,0 30,0
En ocasiones 2 20,0 20,0 50,0
Casi siempre 4 40,0 40,0 90,0
Siempre 1 10,0 10,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 19. Trato de igualdad y justicia

Casinunca En Casi Siempre
ocasiones siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Sobre la igualdad y justicia en el trato hacia el personal, los datos de la encuesta, evidenciaron
que el 40% senalo casi siempre, el 30% casi nunca, el 20% en ocasiones y el 10% siempre. Es
fundamental que se promueva un trato equitativo indistintamente de cualquier condicion,
acorde a Morales (2018) este factor se encuentra contemplado dentro del concepto y esencia

del talento humano, y mas alla de eso se trata de un derecho que toda persona posee.
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19. ;Existe un ambiente laboral que promueve la igualdad de oportunidades para todos

los empleados independientemente de su género, raza u otros factores?

Tabla 25. Ambiente laboral de igualdad de oportunidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Casi nunca 3 30,0 30,0 30,0
En ocasiones 4 40,0 40,0 70,0
Casi siempre 3 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 20. Ambiente laboral de igualdad de oportunidades

Porcentaje

Casi nunca En ocasiones Casi siempre

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis e interpretacion:

Sobre la existencia de un ambiente laboral que promueve la igualdad de oportunidades para
todos los empleados, independientemente de su género, raza u otros factores: el 40% contestd
ocasionalmente y el 30% casi siempre y el 20% nunca. Tales valores porcentuales visibilizaron
que en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre existe prevalencia de un entorno donde
la igualdad se evidencia en los vinculos interpersonales existentes entre el talento humano de

las diferentes areas (Arana y Huaire, 2020).
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11.2. Aspectos positivos y negativos de los resultados de las encuestas

Una vez presentados los resultados, se procedié a diferenciar entre los aspectos positivos y

negativos inherentes a la variables plan de carrera:

Tabla 26. Aspectos positivos y negativos de la variable plan de carrera

Variable: Plan de carrera Positivo | Negativo

Componente: Formacion académica

Limitadas oportunidades de mejora en la formacion académica X

Grado minimo de interés por la adquisicion de nuevas habilidades X

y conocimiento del personal.

Componente: Competencia

Habilidades de comunicacién para trabajar en equipo y resolucion X

de problemas.

Deficiencias en el manejo de herramientas tecnologicas X

Regular nivel de conocimiento de los colaboradores sobre el X

sistema financiero

Componente: Incentivos laborales

Los incentivos medianamente cumplen con su funcion de reconocer X

el desempefio.

Componente: Ascenso laboral

Regulares posibilidades de ascenso y crecimiento laboral X

Politicas para ascenso profesional y crecimiento de la entidad no se X

encuentran claramente definidas.

Componente: Capacitacion

Nivel limitado de capacitaciones orientadas a mejorar las X

habilidades y conocimientos del talento humano.

Temas de capacitacion presentan un escaso grado de utilidad. X

Elaborado por: Los autores.
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A continuacién, se presentan los aspectos positivos y negativos inherentes a la variable

motivacion en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre:

Tabla 27 . Aspectos positivos y negativos de la variable motivacion

Variable: Motivacion

Positivo

Negativo

Componente: Politicas salariales

e Existe cierta inconformidad entre el personal debido a las
politicas salariales, puesto que no las conciben en su totalidad

como justas y equitativas.

X

Componente: Reconocimiento

e Ocasionalmente los colaboradores consideran que sus logros y

contribuciones son reconocidas de forma adecuada.

e El talento humano de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre medianamente percibe que los reconocimientos otorgados

resultan significativos y los motivan a mejorar su desempefio.

Componente: Responsabilidad

¢ Elnivel de responsabilidad que se atribuye a los colaboradores
en la realizacion de sus funciones y tareas es alto, es decir que su

accionar es trascendental un desempefio correcto.

e La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre se preocupa
por promover la responsabilidad individual y colectiva como parte

de su cultura organizacional.

Componente: Igualdad

e En la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre el trato
hacia todos los colaboradores se caracteriza por la igualdad y

justicia, estableciendo relaciones interpersonales equilibradas.

e El ambiente laboral de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9
de Octubre se -caracteriza por promover la igualdad de
oportunidades independientemente del género, raza u otras

condiciones de los colaboradores.

Elaborado por: Los autores.



11.3 Propuesta

11.3.1. Titulo

Plan de carrera orientado a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de

Octubre.

11.3.2. Datos informativos

Tabla 28. Datos informativos

Beneficiario

Provincia

Canton

Sector al que pertenece
Tiempo de permanencia
Direccion

Cantidad de colaboradores
Tiempo de ejecucion

Responsables

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
Cotopaxi

La Mana

DE OCTUBRE

Financiero COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

3 aflos

Av. 19 de Mayo

10 colaboradores

6 meses

Estrada Puente Kevin

Torres Ronquillo Daniel

Fuente: Elaboracion propia

11.3.3. Objetivos

11.3.3.1. Objetivo general

Disefiar un plan de carrera orientado a los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
9 de Octubre.
11.3.3.2. Objetivos especificos

e Desarrollar perfiles de cargo de los colaboradores en base a la estructura organizacional

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.
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e Establecer la ruta de ascenso considerando los cargos existentes en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

e Plantear un programa de capacitacion en base a las necesidades de formacion de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

11.3.4. Descripcion de la propuesta

En un entorno financiero competitivo y en constante evolucion, la excelencia en el servicio al
cliente y el desarrollo del talento humano, se convierten en pilares fundamentales para el
crecimiento y la sostenibilidad de una institucion. La Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre reconoce la importancia de su equipo humano como motor principal para alcanzar los

objetivos y mantener altos estdndares de calidad en la atencion a sus socios.

Esta propuesta de plan de carrera surge como una iniciativa enfocada en el desarrollo
profesional de los colaboradores, estableciendo una estructura clara y atractiva que brinde
oportunidades de crecimiento, capacitacion y reconocimiento en cada etapa de la trayectoria
laboral en la entidad crediticia. El proposito es impulsar la retencion del talento, fomentar el
aprendizaje continuo y fortalecer la cultura organizacional, permitiendo que cada miembro del

equipo alcance su maximo potencial y contribuya al éxito y la excelencia de la institucion.

Se considera el ascenso jerarquico, al mismo tiempo que se enfatiza en la adquisicion de
habilidades, conocimientos especializados a través de un programa de capacitacion que
fortalezca las habilidades y conocimiento de los colaboradores y a su vez al mejoramiento de
la posicion competitiva de la Cooperativa 9 de Octubre en el mercado financiero del canton La

Mana.

11.3.5. Fundamentacion tedrica de la propuesta

11.3.5.1. Plan de carrera

El plan de carrera es una guia estratégica que traza el rumbo profesional de un individuo dentro

de una organizacion, detallando metas a corto, mediano y largo plazo. Este plan no solo se
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centra en el ascenso jerarquico, sino también en el desarrollo de habilidades, conocimientos y
experiencias que potencien el crecimiento personal y profesional. Se estructura considerando
objetivos profesionales, intereses, habilidades y expectativas del individuo, y se alinea con las

oportunidades y necesidades de la empresa (Medina, 2019).

11.3.5.2. Importancia del plan de carrera

La importancia del plan de carrera radica en su capacidad para empoderar a los empleados,
permitiéndoles tener claridad sobre sus objetivos, fomentando la motivacion, el compromiso y
la retencion del talento dentro de la organizacion, contribuye al alineamiento de los objetivos

individuales con los estratégicos de la empresa (Pereyra, 2018).

11.3.5.3. Perfil de cargo

Es una descripcion detallada que resume las responsabilidades, tareas, habilidades,
competencias y requisitos necesarios para desempefiar un puesto especifico en una
organizacion. Este perfil incluye informacion sobre las funciones principales del cargo, las
habilidades técnicas requeridas, las cualidades personales y profesionales deseables, asi como
la experiencia previa y la formacion necesaria para cumplir con las expectativas y contribuir al

éxito en la posicion laboral (Elles et al., 2021).

11.3.5.4. Programa de capacitacion

La capacitacion es un proceso clave en el desarrollo profesional. Consiste en el conjunto de
actividades planificadas que buscan mejorar las habilidades, competencias y conocimientos de
los empleados, con el objetivo de alcanzar un desempefio 6ptimo en sus funciones. A través de
programas de formacion, talleres, cursos y otras practicas, se potencia el crecimiento y se
actualiza el conocimiento en areas especificas, adaptandose a las demandas cambiantes del

mercado laboral y tecnologico (Hidalgo et al., 2019).
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11.3.6. Desarrollo

11.3.6.1. Diagnostico

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre se identifican varios aspectos relevantes
para el desarrollo profesional y la motivacion laboral de los colaboradores. Se destaca
debilidades en de programas de desarrollo y formacion académica, lo que limita las
oportunidades para adquirir nuevas habilidades y conocimientos entre el personal. Ademas, se
evidencian debilidades en las habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de
problemas y uso de herramientas tecnologicas, aspectos fundamentales que podrian mejorar el
desempefio laboral. El conocimiento del sistema financiero, se identifica una necesidad de

fortalecimiento, que permita a los colaboradores desempefiarse con eficiencia.

Se aprecia un alto nivel de responsabilidad atribuido a los colaboradores, lo que evidencia su
trascendencia en el correcto funcionamiento institucional. Es destacable que se promueve la
responsabilidad individual y colectiva como parte de la cultura organizacional de la entidad
financiera, manteniendo relaciones interpersonales equitativas y un ambiente laboral que
fomenta la igualdad de oportunidades independientemente de género, raza u otras condiciones
de los colaboradores. Estos aspectos positivos en el trato y la cultura organizacional contrastan
con las oportunidades de desarrollo limitadas y debilidades en politicas y practicas internas de

ascenso y reconocimiento.

11.3.6.2. Estructura organizacional y perfiles de cargo

11.3.6.2.1. Organigrama estructural de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

El organigrama estructural de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Agencia La
Mana, se realizé en base a las directrices planteadas por el autor Franklin (2009). Los cargos
que se representaron fueron: Consejo de Administracion, Jefe de Agencia, como entes de
asesoria se encuentran establecidos los Comités de auditoria y el Comité de riesgos. Por
consiguiente, estan los cargos de Jefe de Crédito, Captaciones, Asesores de crédito y

captaciones, Caja y Atencidn a usuarios.



Figura 21 Organigrama de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

Consejo de
administracion

Jefe de Agencia

Auditoria interna = |---------------mo oo

Comité de riesgo  |------------------------ 1

Jefe de crédito Jefe de captaciones
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Asesor de crédito Asesor de captaciones

Atencion a usuarios

Relacién de autoridad

Relacién de coordinacion o colaboracidon~ -------------------------

Fuente: Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Agencia La Mana.
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11.3.6.2.2. Perfiles de cargo

Tabla 29. Perfil de cargo: Jefe de Agencia

59

Codigo:
DE OCTUBRE

PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE OCTUBRE @ SooRERATIVA DEArorro Veren e CACN.

Relaciones internas y externas

0.C.A-1

Instruccion formal requerida

Relacion con directivos, colaboradores y Titule: Tercer nivel o Cuarto nivel

Cargo: Jefe de Agencia

Nivel Administrativo

Inmediato Consejo administrative socios
superior

Competencias y habilidades

1

A » A W N

Toma de decisiones

Capacidad analitica
Liderazgo y trabajo en equipo
Comunicacion efectiva
Manejo de personal

Orientacion a resultados

Flexibilidad y crecimiento

Personal a cargo 9 colaboradores

Alto

Alto
Alto
Alto
Alto
Alto

Alto

Experiencia para el puesto

Disponibilidad para viajar

Licencia de conducir

Horario de trabajo

Titulo requerido: Ing. o Lic. en Administracion de
empresas
Requerimientos adicionales

3 afios en cargos afines

Minimo dos dias fuera de la

ciudad

Tipo B

Jornada completa 8 horas

Funciones especificas

1 Representacion legal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

) Planificar las actividades a realizar durante la semana en conjunto con los Jefes
de area.

3 Mantener control sobre los ingresos y egresos de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito



10

11
12

13
14
15

16
17
18
19

Etica y confidencialidad

Resolucion de conflictos

Servicio y atencion al cliente

Habilidades de negociacion
Administracion y  manejo
informacion

Conocimiento del sector financiero
Manejo de tecnologia

Tributacion y legislacion

Habilidades de redaccion
Habilidades técnicas
Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

de

Alto
Alto

Medio

Medio
Alto

Alto
Alto
Alto

Medio
Medio
Alto
Alto

10
11

12

60

Velar por el cumplimiento de las disposiciones del Consejo de Administracion.
Elaborar el informe de estructura financiera de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito

Analizar y proponer al Consejo de Administracion las tasas de interés pasivas a
aplicar.

Autorizar las liquidaciones de créditos

Implementar controles requeridos para la prevencion de lavado de dinero y
terrorismo.

Proponer politicas para promover los servicios financieros

Velar por el cumplimiento de las obligaciones de la Cooperativa con terceros
Analizar con frecuencia los potenciales riesgos que puedan afectar a la
Cooperativa.

Revision de la documentacion que se genera como resultado de las operaciones.

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.



Tabla 30. Perfil de cargo de Jefe de captaciones
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CODIGO:

PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE C.A.C.N.O.C.A-2

DE OCTUBRE

OCTUBRE ,
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
Cargo: Jefe de captaciones Relaciones internas y externas Instruccion formal requerida
Nivel Administrativo Relacion con socios y colaboradores Titulo: Tercer nivel
Inmediato Jefe de Agencia  Personal a cargo 1 Titulo requerido: Ingenieria o Licenciatura en
superior Administracion de empresas, Contabilidad y Auditoria.
Competencias y habilidades Requerimientos adicionales
Experiencia para el puesto 2 afos en cargos afines
1 Toma de decisiones Medio Disponibilidad para viajar Frecuencia mensual
2 Capacidad analitica Alto Licencia de conducir Tipo B
3 Liderazgo y trabajo en equipo Alto Horario de trabajo Jornada completa 8 horas
4  Comunicacion efectiva Alto Funciones especificas
5  Manejo de personal Alto 1  Velar por el cumplimiento de la normativa emitida para el area de inversiones a
la vista y a plazo fijo.
6  Orientacion a resultados Alto 2 Garantizar que todo deposito cuente con la debida base documental que respalde

la operacion.
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11

12

13

14
15
16
17
18
19

Flexibilidad y crecimiento

Etica y confidencialidad

Resolucion de conflictos

Servicio y atencion al cliente

Habilidades de negociacion

Administracion 'y  manejo  de
informacion

Conocimiento del sector financiero

Manejo de tecnologia
Tributacion y legislacion
Habilidades de redaccion
Habilidades técnicas
Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Alto

Alto

Medio

Medio

Medio

Medio

Alto
Medio

10

Asegurarse que el socio cumpla con los requisitos estipulados para las
operaciones de ahorro.

Verificar que las polizas de depositos a plazo fijo sean legalizadas, emitidas o
renovadas.

Propender a la busqueda de socios potenciales para la dotacion de los productos
financieros del area de captacion.

Mantener a buen recaudo los documentos generados en las actividades de
captaciones

Proponer estrategias para impulsar productos financieros de captacion que ofrece
la Cooperativa.

Elaborar cada semana un informe de las operaciones realizadas en el area.

Garantizar el sigilo financiero en relacion a la informacion proporcionada por los
S0Ci0s.

Plantear mejoras en los procesos del area de captaciones a plazo fijo y a la vista.

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
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Perfil de cargo: Jefe de crédito

63

Tabla 31. Perfil de cargo de Jefe de crédito

PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE DE OCTUBRE CODIGO:
OCTUBRE C.A.C.N.O.C.A-2
Cargo: Jefe de crédito Relaciones internas y externas Instruccion formal requerida
Nivel Administrativo = Relacion ~ con  socios y Titulo: Tercer nivel
Inmediato Jefe de Agencia colaboradores Titulo requerido: Administracion de empresas, Contabilidad y
superior Personal a cargo 5 Auditoria.

Competencias y habilidades

QA v N W NN

N

Toma de decisiones
Capacidad analitica
Liderazgo y trabajo en equipo
Comunicacion efectiva
Manejo de personal

Orientacion a resultados

Flexibilidad y crecimiento

Etica y confidencialidad

Requerimientos adicionales

Experiencia para el puesto 2 afios en cargos afines

Medio Disponibilidad para viajar  Frecuencia mensual

Alto Licencia de conducir Tipo B

Alto Horario de trabajo Jornada completa 8 horas

Alto Funciones especificas

Alto 1 Velar por el cumplimiento de la normativa emitida para el area de créditos

Alto 2 Garantizar que todo crédito otorgado cuente con la debida base documental que

respalde la operacion.
Alto 3 Planificar semanalmente las actividades a realizar en el area de créditos.

Alto 4 Mantener a buen resguardo las carpetas de cada socio al que se otorga los créditos



10

11
12

13

14
15

16
17
18
19

Resolucion de conflictos

Servicio y atencion al cliente

Habilidades de negociacion
Administracion 'y manejo de
informacion

Conocimiento del sector financiero

Manejo de tecnologia

Tributacion y legislacion

Habilidades de redaccion
Habilidades téecnicas
Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

Medio

Medio

Medio
Alto

Alto

Medio
Medio

Medio
Medio
Alto

Medio

10
11
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Proponer estrategias de impulso de productos de crédito que ofrece la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

Gestionar adecuadamente las actividades de cobranza para evitar impagos en las
cuotas.

Difundir productos financieros para que puedan ser adquiridos por los socios.
Elaborar cada semana un informe de las operaciones realizadas en el area de
créditos.

Garantizar el sigilo financiero en relacion a la informacion proporcionada por los
SOCi0S.

Plantear mejoras en relacion a los procesos del area de créditos

Elaboracién de un informe de los niveles de mora que permitan tomar decisiones

oportunas.

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
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Perfil de cargo: Asesor de crédito

Tabla 32. Perfil de cargo de asesor de crédito

PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE CODIGO:

OCTUBRE DE GCTUBRE C.A.C.N.0.C.0-1

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Cargo: Asesor de créditc Relaciones internas y externas Instruccion formal requerida
Nivel Operativo Relacion con socios y = Titule: Tecnologia o Tercer nivel
Inmediato Jefe de crédito  colaboradores Titulo requerido: Administracion de empresas, Contabilidad y Auditoria.
superior Personal a cargo ninguno
Competencias y habilidades Requerimientos adicionales
Experiencia para el puesto 2 afos en cargos afines
1 Toma de decisiones Medio = Disponibilidad para viajar Frecuencia semanal dentro de la ciudad
2 Capacidad analitica Medio Licencia de conducir Tipo B
3 | Liderazgo y trabajo en equipo Alto Horario de trabajo Jornada completa 8 horas
4 Comunicacion efectiva Alto Funciones especificas
5 | Manejo de personal Bajo 1  Velar por el cumplimiento de la normativa emitida para el area de créditos
6 | Orientacion a resultados Alto 2 Garantizar que todo crédito otorgado cuente con la debida base documental que respalde

la operacion.

~N

Flexibilidad y crecimiento Medio 3  Planificar semanalmente las actividades a realizar en el area de créditos.

8  Eticay confidencialidad Medio 4  Mantener a buen resguardo las carpetas de cada socio al que se otorga los créditos



10
11

12

13

14
15

16
17
18
19

Resolucion de conflictos

Servicio y atencion al cliente

Habilidades de negociacion

Manejo de informacion

Conocimiento del sector financiero

Manejo de tecnologia

Tributacion y legislacion

Habilidades de redaccion
Habilidades tecnicas
Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

Medio

Alto
Medio

Medio

Alto

Medio
Medio

Medio
Medio
Medio
Medio

10
11

Proponer estrategias de impulso de productos de crédito que ofrece la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

Gestionar adecuadamente las actividades de cobranza para evitar impagos en las cuotas.
Difundir los productos financieros y sus generalidades para que puedan ser adquiridos por
los socios.

Elaborar cada semana un informe condensado de las operaciones realizadas en el area de
créditos.

Garantizar el sigilo financiero en relacion a la informacion proporcionada por los socios
y usuarios.

Plantear mejoras en relacion a los procesos del area de créditos

Elaboracion de un informe de los niveles de mora para tomar decisiones oportunas que

permitan mejorar los resultados.

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre
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Perfil de cargo: Cajero/a

Tabla 33. Perfil de cargo de cajero/a
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PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE CODIGO:
OCTUBRE

Cargo: Cajero/a

Nivel Operativo
Inmediato Jefe de crédito
superior

Competencias y habilidades

Toma de decisiones
Capacidad analitica
Liderazgo y trabajo en equipo
Comunicacion efectiva
Manejo de personal
Orientacion a resultados
Flexibilidad y crecimiento

Etica y confidencialidad

Do S N S v AW NN

Resolucion de conflictos

DE GCTUBRE C.A.C.N.0.C.0-1

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Relaciones internas y externas Instruccion formal requerida

Trato con socios y usuarios

Personal a cargo

Bajo
Bajo
Medio
Medio
Bajo
Medio
Medio
Medio
Medio

Titulo: Bachillerato/Tecnologia

ninguno Area de formacion: Contabilidad

Requerimientos adicionales

Experiencia para el puesto 2 afos en cargos afines

Disponibilidad para viajar Frecuencia semanal dentro de la ciudad
Licencia de conducir Tipo B

Horario de trabajo Jornada completa 8 horas

N A W N =

Funciones especificas
Realizar las aperturas y cierres de caja a diario.
Desarrollar los depositos y retiros de dinero de los socios.
Realizar el procedimiento de aperturas de cuentas
Efectuar actualizaciones en los estados de cuenta de los socios.

Elaborar arqueos de caja segun las planificaciones realizadas en la Cooperativa.



10

11
12

13
14

15
16
17
18
19

Servicio y atencion al cliente

Habilidades de negociacion
Administracion y  manejo  de
informacion

Conocimiento del sector financiero

Manejo de tecnologia

Tributacion y legislacion
Habilidades de redaccion
Habilidades técnicas
Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

Alto

Medio
Bajo

Medio
Medio

Medio
Medio
Medio
Bajo
Bajo

10

68

Mantener en orden los comprobantes generados en las operaciones de depositos y
retiros.
Cuidar los equipos y herramientas que se encuentren a su cargo.

Informar al Jefe de Agencia cualquier anomalia presentada.

Plantear mejoras en relacion a los procesos del area de créditos
Mantenerse al tanto de las actualizaciones en los requisitos necesarios de los

productos financieros.

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre



Perfil de cargo: Atencion al cliente

Tabla 34. Perfil de cargo de cajero/a

PERFIL DE CARGO COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE OCTUBRE CODIGO:

COOPERATIVA DE AHORRO ¥ CREDITG

C.A.C.N.0.C.O-1

Cargo: Atencion al clien Relaciones internas y externas Instruccion formal requerida
Nivel Operativo Trato con socios y usuarios Titulo: Bachillerato/Tecnologia
Inmediato Jefe de Agencia  Personal a cargo ninguno Area de formacion: Contabilidad
superior
Competencias y habilidades Requerimientos adicionales
Experiencia para el puesto 6 meses en cargos afines
1 Toma de decisiones Bajo Disponibilidad para viajar Frecuencia semanal dentro de la ciudad
2 Capacidad analitica Bajo Horario de trabajo Jornada completa 8 horas
3 | Liderazgo y trabajo en equipo Medio
4  Comunicacion efectiva Medio Funciones especificas
5 | Manejo de personal Bajo 1 Proporcionar informacion a los socios o usuarios sobre los productos financieros.
6  Orientacion a resultados Medio 2 Efectuar transferencias interbancarias segun lo solicitado por los socios
7 | Flexibilidad y crecimiento Medio 3 Realizar llamadas a socios informando sobre los productos financieros
8  Eticay confidencialidad Medio 4 Revisar el correo institucional para dar contestacion a los socios
9 | Resolucion de conflictos Medio 5 Monitorear los comentarios de los socios y publico en general su opinioén sobre la

Cooperativa de Ahorro y Crédito.

10 | Servicio y atencion al cliente Alto 6
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11
12

13
14
15
16
17
18
19

Fuente: Ficha de levantamiento de datos de perfil de cargos de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre

Habilidades de negociacion
Administracion y  manejo  de
informacion

Conocimiento del sector financiero
Manejo de tecnologia

Tributacion y legislacion

Habilidades de redaccion
Habilidades técnicas

Economia y finanzas

Marketing y relaciones publicas

Medio
Bajo

Medio
Medio
Medio
Medio
Medio
Bajo

Bajo
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11.3.6.3. Desarrollo de la ruta de ascenso
e Identificacion de los niveles jerarquicos
A continuacion, se detallaron los niveles jerarquicos que se consideraron para el plan de carrera:

Tabla 35. Niveles jerarquicos

CDUOERAT% gIRgEF!S,E Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre
Naturaleza del | Nivel Cargo Finalidad del cargo
cargo
Operativo 1: Inicio | Cajera/o | Ofrecer un servicio al cliente en transacciones
financieras con precision y exactitud. Esto
incluye la recepcion y entrega de efectivo,
depositos, retiros, pagos de préstamos,
procesamiento de cheques y cualquier otra
operacion financiera que requiera atencion.
Operativo 2: Proceso| Asesor de | Responsable de evaluar las solicitudes de
Crédito crédito, asesorar a los clientes y garantizar el
cumplimiento de las politicas crediticias.
Administrativo | 3: En | Jefe  de | Responsable de supervisar a los Asesores de
transito | Crédito Crédito, garantizar la calidad de las carteras
crediticias y tomar decisiones estratégicas en
la concesion de créditos.
Administrativo | 4: Meta | Jefe de | Gestion y representacion legal de la
Agencia Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de
Octubre, Agencia La Mana.

Elaborado por: Los autores

. Determinacion de politicas de ascenso

En el presente apartado se desglosaron las politicas que regiran el ascenso laboral de los

colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, Agencia La Mana:



Tabla 36. Politicas
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Formacion

académica

Politica de reembolso de matricula:

Establecer un programa de reembolso de matricula para cursos o
programas educativos relacionados con el &mbito financiero y bancario.
Acuerdos de flexibilidad horaria para estudios:

Implementar un programa que permita a los empleados tomar tiempo libre
remunerado para asistir a clases o estudiar para examenes, asegurando que
la formacion académica no interfiera negativamente con sus
responsabilidades laborales.

Alianzas con instituciones educativas:

Establecer alianzas con universidades o centros educativos locales para
ofrecer descuentos, becas o programas educativos especificos a los
empleados de la cooperativa, incentivandolos a continuar su formacion

académica.

Competencia

Evaluaciones de competencias objetivas:

Implementar evaluaciones regulares de competencias que midan
habilidades especificas requeridas, asi serd posible identificar areas de
mejora y ofrecer oportunidades de desarrollo personalizado.

Feedback constructivo y desarrollo personal:

Fomentar una cultura de retroalimentacion continua que ayude a los
empleados a identificar areas de mejora y a trabajar en su desarrollo

profesional.

Incentivo

laboral

Programa de reconocimiento y recompensas:

Implementar un programa de reconocimiento que premie el rendimiento
excepcional y la mejora continua.

Oportunidades de avance claramente definidas:

Comunicar de manera transparente las oportunidades de ascenso y los
criterios necesarios para alcanzarlas. Se reconocerd y recompensara el

desempetio excepcional con oportunidades claras de progresion.

Flexibilidad en la compensacion:
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Ofrecer paquetes de compensacion flexibles que puedan adaptarse a las
necesidades individuales de los empleados que buscan ascender,
incluyendo opciones de bonos, comisiones o programas de participacion

en beneficios.

Transparencia
en los
criterios:

Politica de comunicacion clara y accesible:

Establecer una politica clara y accesible que detalle los criterios y
requisitos para el ascenso en la cooperativa. Esta politica se comunicara
de manera efectiva a todos los empleados para asegurar que conozcan los

estandares necesarios para avanzar €n sus carreras.

Procesos estandarizados de evaluacion:

Implementar procesos de evaluacion objetivos y estandarizados que se
apliquen de manera uniforme a todos los empleados que buscan ascender.
Estos procesos deben ser transparentes, medibles y justos, basados en

méritos y competencias demostradas.

Comités de revision de ascensos:

Crear comités de revision de ascensos conformados por representantes de
diferentes areas de la cooperativa. Estos comités se encargaran de revisar
y evaluar las solicitudes de ascenso, asegurando que se apliquen criterios

transparentes y objetivos.

Desarrollo 'y
capacitacion

profesional:

Programas de capacitacion continua:

Ofrecer programas de capacitacion continua, talleres y cursos relevantes
para el crecimiento profesional. Los empleados tendran acceso a
oportunidades de aprendizaje que fortalezcan sus habilidades y

competencias necesarias para el ascenso.

Elaborado por: Los autores.



. Representacion del mapa visual de la ruta de ascenso

Figura 22. Ruta de carrera - ascenso asesor de crédito o inversiones — Jefe de Agencia

OCTUBRE

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9 DE

@ COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

[ Jefe de Agencia ]

O,

©

[ Jefe de crédito ]

Jefe de captaciones

O,

©

[ Asesores de crédito J [ Asesor de captaciones J

O,

O

Simbologia Significado Niveles Representacion
O Nivel Nivel operativo A
Movimiento Nivel operativo B

Cargos administrativos

Nivel operativo C

:] Cargos operativos

Administrativo A

OO0

Administrativo B

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 23. Ruta de carrera - ascenso asesor de crédito o captaciones — Jefe de Agencia

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 9

DE OCTUBRE DE GCTUBRE

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

Jefe de Agencia

O © O

Jefe de Jefe de Cai Atencion a

crédito captaciones aja usuarios

N
‘ Asesor crédito ( Asesor de
) captaciones
Simbologia ‘ Significado Niveles Representacion
O Nivel Nivel operativo A
Movimiento Nivel operativo B

Cargos administrativos Nivel operativo C

L]

Administrativo A

:] Cargos operativos

Administrativo B

OO0 O O

Fuente: Elaboracion propia.



11.3.6.4. Desarrollar un programa de capacitacion
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Objetivo: Establecer un programa de capacitacion que permita fortalecer las competencias y habilidades de los colaboradores de la Cooperativa

de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

Tabla 37. Programa de capacitacion para colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

comunicacion.

e  Uso adecuado del lenguaje y tono en conversaciones
presenciales, telefébnicas y escritas para transmitir
informacion clara y amigable.

Comunicacion interdepartamental y colaborativa:

. Desarrollo de habilidades de trabajo en equipo,
cooperacion y comunicacion efectiva entre diferentes areas
de la cooperativa.

J Estrategias para facilitar la comunicacion entre
departamentos, promoviendo la sinergia y la colaboracion
para mejorar procesos internos.

Temas Objetivo Metodologia | Estructura Recursos Evaluacion
Habilidades | Capacitar a los [Talleres de | Comunicacion Efectiva: Profesional [Encuesta de
de colaboradores [capacitacion ° Enfoque en técnicas de comunicacion verbal y no verbal | externo satisfaccion
comunicacié | para potenciar ftedrico - | para establecer relaciones positivas con los clientes. Refrigerios
n (pregunta 3: | sus habilidades practicos . Manejo de situaciones dificiles, escucha activa y
tabla 6) de empatia en la interaccion con los usuarios de la cooperativa.




77

Habilidades de presentacion y oratoria:

o Técnicas para realizar presentaciones efectivas, manejo
del tiempo, estructuracion de contenido y manejo de
audiencias.

e  Desarrollo de habilidades para expresarse con confianza
y claridad al presentar propuestas, informes o proyectos ante
colegas y superiores.

Manejo

de

herramientas

tecnologicas
(pregunta
tabla 7)

4

Capacitar a los
colaboradores
en el manejo
eficiente de
herramientas
tecnologicas en
el ambito
financiero,
fomentando
una cultura de
actualizacion
tecnologica
constante en la
nstitucion.

Talleres
capacitacion
tedrico
practicos

de

Uso eficiente de software financiero:
o Entrenamiento en el uso de sistemas y software
especificos utilizados en instituciones financieras para la
gestion de cuentas, transacciones, préstamos y servicios a
clientes.

e  Navegacion y operatividad dentro de plataformas de
banca en linea, aplicaciones moviles y herramientas de
gestion interna para optimizar la eficiencia en el trabajo
diario.
Seguridad y proteccion de datos:
e Pricticas seguras en el manejo de informacion
confidencial, prevencion de fraudes y proteccion de datos
de los clientes.
e (Capacitacion en protocolos de seguridad cibernética,
identificacion de posibles amenazas.
e Actualizacion tecnologica y adaptacion al cambio:
Entrenamiento para adaptarse a nuevas actualizaciones de
software, herramientas y tendencias tecnolédgicas relevantes
en el sector financiero.

Profesional
externo
Refrigerios

Encuesta de
satisfaccion
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Conocimient
os del sector
cooperativo y
financiera
pregunta 5
tabla)

Desarrollar en
los
colaboradores
un
conocimiento
integral sobre
el sector
cooperativo 'y
financiero,
incidiendo en
el
entendimiento
del modelo de
negocio,  los
productos y
servicios
financieros
ofrecidos, asi
como en la
comprension
de las
regulaciones
que rigen a las
Cooperativas
de Ahorro vy
Crédito

Talleres  de
capacitacion
tedrico -
practicos

Modelo de negocio cooperativo:
e Modelo de negocio cooperativo, destacando su
estructura, funcionamiento, diferencias con otras entidades
financieras y como se alinea con los valores y principios
cooperativos.
e Comprender la importancia del modelo cooperativo en
la toma de decisiones, la participaciéon democratica de los
socios, la distribucion equitativa de beneficios y el enfoque
en el bienestar comun.

Productos y servicios financieros cooperativos:
e Descripcion de los productos financieros y servicios
ofrecidos por las cooperativas de ahorro y crédito.
e Analisis de la importancia de la accesibilidad y la
inclusion financiera en la prestacion de servicios para los
socios y la comunidad en general.

Regulaciones y Marco Legal del Sector Cooperativo

Financiero:
e Enfoque en las regulaciones especificas que rigen a las
cooperativas de ahorro y crédito,
financieras, normativas de proteccion al consumidor y

incluyendo leyes

requerimientos de cumplimiento normativo.
e Conocimiento de las responsabilidades legales y éticas
inherentes al sector cooperativo financiero.

Profesional
externo
Refrigerios

Encuesta de
satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia
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11.3.6.4.1. Presupuesto del programa de capacitacion

A continuacion, se detallo los recursos y costos relacionados con el programa de capacitacion:

Tabla 38. Recursos y costos del programa de capacitacion

Temas Secuencia Recursos Cantidad Costo  Costo total
unitario
Habilidades de Taller 1-2-3- Capacitador 7 $30 $210
comunicacion 4-5-6-7 externo
(pregunta 3: tabla 6) Materiales 7 $10 $70
Manejo de Taller 1-2-3- Capacitador 5 $30 $150
herramientas 4-5 externo
tecnologicas
(pregunta 4 tabla 7) Material 5 $10 $50
Conocimientos del  Taller 1-2-3- Capacitador 6 $30 $180
sector  cooperativo  4-5-6 externo
(pregunta 5 tabla 8) Material 6 $10 $60
Totales $720

Fuente: Elaboracion propia

11.3.6.4.2. Cronograma

Tabla 39. Cronograma del programa de capacitacion

Temas Secuencia Febrero 2024 Marzo 2024 Abril 2024
1 2 3 4 12 3 4 1 2 3 4

Habilidades de Taller 1-2-

comunicacion 3-4-5-6-7

Manejo de Taller 1-2-
herramientas 3-4-5
tecnoldgicas

Conocimientos Taller 1-2-
del sector  3-4-5-6
cooperativo

Fuente: Elaboracion propia.
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11.4. Conclusiones de la propuesta

Los perfiles de cargo permitieron establecer la informacion correspondiente a los objetivos,
niveles, relaciones, requerimientos y funciones especificas de cada uno de los cargos de la
estructura organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, cuya

elaboracion se realizo en base a la informacion proporcionada por los colaboradores.

Las rutas de ascenso que se establecid consideraron los movimientos jerarquicos entre los
colaboradores de las areas administrativa y operativa, misma que se complementa con las
politicas enfocadas en el desarrollo de conocimientos y habilidades que son fundamentales

para un buen desempefio en sus

El programa de capacitacion es una parte vital del plan de carrera, se planted acorde a las
necesidades de formacion detectadas en los colaboradores mediante las encuestas, de este
modo se enfocaron hacia el fortalecimiento de las habilidades de comunicacion, manejo de

herramientas tecnoldgicas y conocimiento del sector cooperativo.

11.5. Recomendaciones de la propuesta

Es fundamental establecer un proceso continuo de revision y actualizacion de los perfiles
de cargo para garantizar que reflejen con precision los objetivos, funciones y

requerimientos de cada posicion en la Cooperativa.

Considerando que las rutas de ascenso y el programa de capacitacion estan centrados en el
desarrollo profesional de los colaboradores, se recomienda disefiar e implementar un plan
integral de desarrollo de habilidades y competencias. Este plan debe estar alineado con las
necesidades detectadas en las encuestas y enfocado en fortalecer las habilidades clave

requeridas para un desempefio 6ptimo en el sector cooperativo.

Para maximizar el beneficio del programa de capacitacion y desarrollo, es importante
fomentar una cultura organizacional que valore y promueva el aprendizaje continuo. Esto
puede lograrse a través de iniciativas como el reconocimiento y la recompensa del

aprendizaje, conocimientos y experiencias.
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12. IMPACTOS

Los impactos del estudio acerca de plan de carrera y la motivacion en los colaboradores de la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, Agencia La Man4, son los siguientes:

12.1. Impactos técnicos

La investigacion se desarrolld en base a conocimientos técnicos debidamente fundamentos a
través de revision tedrica referida a las variables plan de carrera con sus factores (formacion
académica, competencia, incentivos laborales, ascenso y capacitacion) y motivacion (politicas
salariales, reconocimiento, responsabilidad e igualdad; la recoleccion de informacion se realizo
con instrumentos validados mediante criterio de expertos y el indice de Alfa de Cronbach
determinando asi su nivel de confiabilidad, sus resultados permitieron diagnosticar la situacion
de ambas variables en el contexto de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

9 de Octubre, Agencia La Mana.

12.2. Impactos sociales

El impacto social del presente estudio se visibilizé en su orientacion hacia el mejoramiento de
la motivacién de los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre,
Agencia La Mana, considerando que el plan de carrera puede influir positivamente sobre su
funcionamiento y por ende en la atencion que se brinda a la ciudadania mediante la prestacion

de los servicios financieros.

12.3. Impactos economicos

La propuesta desarrollada se direccion6 a una entidad crediticia del canton La Mand, cuyos
servicios financieros son fundamentales en la economia, de modo que las iniciativas de mejora
que se prevé proporcionar a través del plan de carrera tienen la capacidad de mejorar el
desempefio de los colaboradores con el incentivo de crecimiento y desarrollo en el talento
humano, tales aspectos pueden contribuir a resultados economicos favorables para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito, en vista que un personal motivado y més capacitado realizara

sus labores con mayor eficiencia.



13. PRESUPUESTO

Tabla 40. Presupuesto

Actividades Cantidad Valor Abril Octubre
unitario Agosto Febrero
Recursos humanos
Investigadores 2 100 200 200
Subtotal 200 200
Recursos materiales
Cuaderno 3 2 6 6
Grapadora 2 3 6 0
Perforadora 1 3 3 0
Disefio de encuesta 50 0,15 7,5 0
Aplicacion de encuesta 80 0,2 0 16
Tabulacion y analisis de datos 200 0,2 0 40
Subtotal 22,5 62
Impresiones 500 0,15 75 75
Anillados 4 3 12 12
Subtotal 87 87
Recursos varios
Gastos de transporte 80 1 80 80
Alimentacion 50 1,5 75 75
Subtotal 155 155
Recursos tecnoldgicos
Internet(horas) 100 0,75 75 75
Pendrive 2 12 24 0
Subtotal 99 75
Costo del proyecto de investigacion 563,5 579
Subtotal 1142,50
Imprevistos 1% 11,43
Total 1.153,93

Elaborador por: Los investigadores
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14. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

14.1. Conclusiones

Se determind la existencia de un nivel regular de interés por fortalecer la instruccion académica
y profesional (tabla 4), segin el 60% a veces se fomenta la adquisicion de nuevas habilidades
mediante programas de desarrollo (tabla 5), se detectdé debilidades en las habilidades de
comunicacion, el manejo de herramientas tecnoldgicas y los conocimientos del talento humano,
los cuales en ocasiones les permiten un buen desempefio de sus funciones (tabla 6, 7 y 8). Estos
resultados proporcionaron una vision clara de las areas en que puede concentrar sus esfuerzos
para fortalecer el desarrollo profesional y mejorar el desempefio de su personal. Al abordar
estas necesidades, la cooperativa de ahorro y crédito puede aumentar la satisfaccion y el
compromiso de sus colaboradores, lo que a su vez puede conducir a una mayor eficiencia y al

logro de sus objetivos organizacionales.

Los factores que intervienen en la motivacioén son: las politicas salariales, reconocimiento,
responsabilidad e igualdad; el 80% de los colaboradores tienen una percepcion regular sobre la
justicia, equidad y transparencia de las politicas salariales (tabla 15), el 100% considerd que sus
logros y contribuciones en ocasiones es reconocido y valorado (tabla 17), los reconocimientos
brindados poseen escasa significancia y motivacion (tabla 18), en relacion a la justicia e
igualdad de trato y oportunidades el 40% asegurd que si se promueven dichos valores en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre.

La propuesta de plan de carrera, se plante6 en base a las necesidades de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 9 de Octubre, se estructurd con: la elaboracion de perfiles de cargos existentes
en la entidad crediticia, se definieron las rutas de ascenso y un plan de capacitacion para
fomentar: habilidades de comunicacion, manejo de herramientas tecnoldgicas y conocimientos
del sector cooperativo, finalmente fueron detallados los recursos necesarios y tiempos
requeridos. No solamente se abordd de manera integral las necesidades de desarrollo de los
colaboradores, sino que también representa un paso significativo hacia el fortalecimiento de la
estructura organizacional y el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Cooperativa de

Ahorro y Crédito 9 de Octubre
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14.2. Recomendaciones

Se deberia promover la participacion activa de los colaboradores en la identificacion de las
areas de mejora y en la seleccion de los cursos que mejor se adapten a sus necesidades
individuales, es crucial proporcionar la debida importancia al desarrollo profesional de los
colaboradores, abordando areas identificadas como necesidades clave: habilidades de
comunicacion, competencias tecnologicas y conocimientos especificos del sector cooperativo

y financiero, asimismo motivar a los colaboradores a proseguir con su formacién académica.

Es esencial revisar y redefinir las politicas de reconocimiento y recompensa en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito 9 de Octubre, aquello incluiria evaluar la equidad y transparencia de las
politicas salariales, redefinir los criterios para el reconocimiento de logros y contribuciones
excepcionales, asi como incrementar la significancia y visibilidad de los reconocimientos

brindados. Esto podria fomentar una mayor motivacion y compromiso por parte del personal.

Se sugiere la implementacion del plan de carrera propuesto, para tal efecto seria necesario llevar
a cabo una socializacién del mismo, de manera clara y transparente a todos los empleados,
destacando las oportunidades de crecimiento interno, los requisitos para avanzar en la carrera y
las posibilidades de capacitacion y desarrollo relacionadas con cada nivel, esto ayudaria a
fortalecer la motivacion y el compromiso del personal, al tiempo que fomentaria la retencion

de talento y el crecimiento interno.
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