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RESUMEN

La gestion de talento humano por competencias constituye una alternativa
para el incremento del rendimiento profesional y con ello una via para
maximizar la capacidad individual y colectiva que generare valor en los
diferentes procesos de una organizacion. Bajo este contexto, la presente
investigacion tiene como objetivo analizar la gestion del talento humano en
el sector de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la Ciudad de Cuenca,;
y, proponer el disefio de un Modelo de Gestion de Talento Humano por
Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del
Azuay. Para su cumplimiento se plantearon objetivos especificos, tales
como: Fundamentar los conceptos y metodologia para disefiar el Modelo,
analizar la gestion del talento humano en el sector de Cooperativas de
Ahorro y Crédito de la Ciudad de Cuenca, analizar la situacion actual de la
Gestién del Talento Humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores del Azuay; y, finalmente elaborar el disefio del Modelo
planteado. Para este fin, se emple6 como estrategia metodolédgica la
investigacion de tipo cuantitativa y cualitativa, mediante el uso de técnicas
e instrumentos como la entrevista y cuestionarios, los mismos que fueron
aplicados a los representantes de las diferentes cooperativas, quienes
proporcionaron datos relevantes para el estudio.

Como resultados de esta investigacibn se pudo identificar los
comportamientos observables y no observables del talento humano. De
igual forma, las competencias relacionadas con las habilidades, destrezas

y actitudes del personal de la institucion caso de estudio.

Palabras clave: Modelo de gestion, competencias, talento humano,

organizacién, Cooperativa.
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ABSTRAC

Human talent management competency is an alternative for increasing
professional performance and thus a way to maximize individual and
collective capacity to induce create value in the different processes of an
organization. In this context, this research aims to analyze the management
of human resources in the sector of the credit union in the city of Cuenca;
and propose the design of a Model Talent Management Competency for the
credit union Educators Azuay. For compliance specific, such as targets
were raised: Basing concepts and methodology for designing the model,
analyze the management of human talent in the field of Credit Union City of
Cuenca, analyze the current situation of Management Human talent in the
credit union Azuay Educators; and finally develop the design of the
proposed model. For this purpose, it was used as a methodological strategy
research of both quantitative and qualitative, using techniques and tools
such as interviews and questionnaires, the same as were applied to the
representatives of the different cooperatives, who provided relevant data for
the study.

As results of this research could identify observable and unobservable
behaviors of human talent. Similarly, skills related skills, abilities and

attitudes of the institution case study.

Keywords: model management, competencies, human talent,

organization, Cooperative.
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INTRODUCCION

El nivel de competitividad en el mercado en el que se desenvuelve una
organizaciéon son medidos por dos aspectos: la calidad intelectual y el
comportamiento de las personas; es decir, el éxito empresarial depende en
gran medida del nivel de competencia que posea cada uno de los miembros
de la organizacion, en este sentido se establece que las caracteristicas del
factor humano afectan de manera directa a los resultados de una entidad,
por lo que se debe contar con un talento humano alineado a la estrategia
del negocio, que ayuden al logro de los objetivos y metas organizacionales
y que, a su vez, garanticen la supervivencia de una organizacion en este
mundo globalizado, cambiante y de altos indices de competitividad. Esto
se apoya en el planteamiento de Alles (2009), segun él, la gestién de
recursos humanos por competencias es un modelo administrativo que
permite alinear el capital intelectual de una organizacion con su estrategia
de negocios, facilitando, simultaneamente el desarrollo profesional de las

personas.

De esta manera, la presente investigacion tiene como objetivo analizar la
gestién del talento humano en el sector de las Cooperativas de Ahorro y
Crédito de la Ciudad de Cuenca; y, proponer el disefio de un Modelo de
Gestién de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores del Azuay; para lo cual, se ha procedido a
identificar las cooperativas existentes en el canton, y mediante el muestreo
por conglomerados se ha procedido a la clasificacién de las mismas, para,
seguidamente, seleccionar una por cada segmento. Dicha seleccion sirvid
para la aplicacion de instrumentos basados en entrevistas y encuestas. Al
ser la investigacion de tipo descriptiva, cualitativa y cuantitativa, se ha
procedido a describir e interpretar cada hallazgo, de igual forma se han
identificado caracteristicas conductuales y comportamientos del personal

de la cooperativa caso de aplicacion.

El desarrollo del estudio abarcé los siguientes apartados:
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Capitulo 1. En esta seccion se desarrollé un marco teérico relacionado con
la gestion de talento humano por competencias, la informacién estudiada
sirvié de guia para disefiar un modelo que se adecue a las necesidades de

la Cooperativa Educadores del Azuay Ltda.

Capitulo 2. Consistié en analizar a las cooperativas del canton Cuenca,
mediante la aplicacion de un cuestionario, los diferentes representantes
expresaron su criterio sobre la gestion por competencias, cuya informacion

fue relevante al momento de desarrollar el modelo previsto.

Capitulo 3. Esta seccion consistio en analizar la situacion actual de la
Cooperativa Educadores del Azuay, se basdé en recopilar todo dato
relevante para la elaboracion del disefio, para ello se realizdé un analisis
FODA, el cual permitid identificar las debilidades y amenazas de la
institucion, de igual forma se pudo identificar las competencias que requiere
el personal de la cooperativa para la correcta ejecucion de las funciones,
en base al planteado por la misma institucion y retroalimentado a través del
trabajo de campo.

Capitulo 4. En este apartado se desarrollé la propuesta de disefiar un
modelo de gestidon por competencias para la empresa caso de aplicacion,
el cual fue elaborado en virtud de satisfacer las necesidades y debilidades
de la institucion, se desarrolld los procedimientos por competencias para
cada proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacién, contratacién e

induccioén.

Capitulo 5. En este ultimo apartado, se plasman las conclusiones a las que
se llegd al finalizar el trabajo investigativo, las mismas que sirvieron para
establecer recomendaciones, que ayuden al desarrollo y crecimiento

organizacional de la cooperativa objeto de estudio
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. El talento humano en las empresas

Las caracteristicas en los negocios actuales de las empresas vienen
ponderados por un entorno de gran competencia, donde aspectos como la
creatividad y la innovacién evolucionan en una progresion constante. Es
por ello que los modelos de gestidbn se ven obsoletos en poco tiempo
dejando a las organizaciones en situaciones criticas para mantenerse en el
mercado, comparado con periodos de la economia anteriores donde los
cambios se realizaban lentamente y posibilitaban a las empresas un
reajuste a tiempo de sus estrategias. En la actualidad, los cambios

constantes obligan a invertir esfuerzos adicionales para no perder el rumbo.

Este nuevo escenario esta dinamizado por tres elementos que interactian
entre si: la globalizacién, el constante cambio del contexto y la

revalorizacion de la experiencia y el conocimiento.

La globalizacion se sustenta en informacion y la informacion a
su vez, en educacion. ElI conocimiento es el soporte para la
informacion de modo que se ha convertido junto con esta, en la
base para la generacion de riqueza y prosperidad. (Martinez
Coll, 2012, pag. 12)

Es entonces, una época de cambios rapidos, caracterizada por una gran
incertidumbre y complejidad, en que el futuro cada vez es mas
desconocido. Para afrontar los retos de esta época de un mundo basado
en el conocimiento, las empresas tienen que estar preparadas para
construir y actualizar su capacidad de negocio y de gestion mediante un
“desarrollo estratégico del capital humano y el personal”. El capital humano
esta referido a un factor de produccion dependiente no sélo de la cantidad,

sino también de la calidad, del grado de formacion y de la productividad de
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las personas involucradas en un proceso productivo; el personal esta

referido al desarrollo de actitudes y aptitudes requeridas

Thomas Friedman (2007) relata una historia del siglo XXI en la cual las
nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacion permiten eliminar
las barreras tradicionales que condicionaban la idoneidad de un lugar u otro
para el desarrollo de oportunidades econdémicas y de creacion de riqueza,
con lo cual se dibuja un mundo isomorfo en cuanto al acceso y creacion de
nuevas oportunidades. Por el contrario, si bien en el relato de T. Friedman
la importancia del lugar se desdibuja hasta la irrelevancia, en Richard
Florida (2009) se destaca el caracter decisivo del lugar en el cual se

generan las oportunidades de creacién de riqueza.

Por otro lado, las viejas definiciones del término Recursos Humanos estan
basadas en una vision del trabajador como un elemento indeterminado y
sustituible. En si, era un componente mas de la maquinaria que formaba el
engranaje de la empresa. En la actualidad la gestién se refiere “al
abastecimiento, el reclutamiento, desarrollo, empoderamiento, avance, y
aprovechamiento del potencial del talento humano” (Guillory, 2010, pag. 2).
Por tanto, las personas que componen el cuerpo humano de las empresas
ya no son un simple instrumento donde no se toma en consideracion el
principal capital. El reclutamiento, la capacitacion y el desarrollo personal
son capitales que cuestan afios de consolidar, es por esta razon, que las
organizaciones consideran en la actualidad el talento humano como el

capital mas importante y decisivo.

El objeto de las Relaciones Humanas es dar al trabajador un
sentido de utilidad y de importancia que lo haga participar activa
y lealmente en el trabajo y lograr que se sienta orgulloso de lo
que hace, todo ello, a través de un trato digno y considerado.
(Carcamo Stuardo, 1968, pag. 20)

Para esto, hay que considerar a cada persona como un trabajador sujeto a
la influencia de diversas variables. Son muchas las formas de

comportamiento y la consideracion en ellas constituye un respeto hacia los
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componentes de la organizacion y por consiguiente un elemento basico

para la administracion del talento humano en las empresas.

Los métodos en donde el ser humano era tratado como un recurso de
produccion, definitivamente solo se estdn quedando como un concepto
para aquellas empresas que no buscan realinearse a la realidad de los

negocios en el siglo XXI.

Cuando las Organizaciones cambian su manera de tratar a los empleados
y empiezan a considerarlos como un talento que puede llevar no solo a
cumplir los objetivos de las mismas, sino también a alcanzar el éxito en su
totalidad utilizando un enfoque diferente, basado en un trabajo en equipo
en donde no existen lideres que humillan o explotan a sus empleados, sino
lideres que generan sinergia con los miembros de su empresa, es asi como
se puede innovar y adaptarse a los cambios constantes en el ambito

empresarial.

Entre algunas de las competencias tanto profesionales como psicolégicas

gue son consideradas como talento humano se tienen las siguientes:

e Capacidad de analizar con su propio criterio, situaciones donde

existen problemas y dar las respectivas soluciones.

e Observar las ventajas y desventajas posibles a la hora de adaptar

algun cambio.
¢ Rapidez en adaptacion y trabajo en equipo.

e Capacidad en la organizacion de diferentes asuntos, identificando

cuales son mas importantes que otros.
e Facilidad de palabra y de comunicacion en grupo.
e Equilibrio emocional.

e Optimismo y liderazgo.
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e Mantenerse firme en sus objetivos hasta poderlos alcanzar

(perseverancia).

e Empatia, y vision de éxito siempre alineada en alcanzar los objetivos

propuestos.

Cabe recalcar que todas estas competencias tienen que estar relacionadas

entre si para que exista consistencia de las mismas.

Los lideres al resaltar aquellas competencias de los integrantes de su
equipo, permiten que estas personas se sientan parte de la empresa y no
solo “algo” que se necesita para concluir una actividad, al sentirse
identificados con la organizacion logran sentir empatia por la misma,
haciendo cada una de sus actividades con la mentalidad de que confian en
sus capacidades totalmente y que esperan cada vez el desarrollo y mejora
de los mismos y no solo las realizan simplemente por obtener un rédito
econdémico que les permite subsistir y cubrir sus necesidades sin ninguna

motivacion.

Las personas que trabajan en un ambiente sano en donde se sienten en la
capacidad de poder dar sus puntos de vista, dan mejores resultados que al

trabajar bajo un ambiente lleno de prepotencia y presion.

Para poder lograr una mejora global tanto para la empresa como para los
miembros que la conforman, se requieren de lideres y equipos que se
comprometan a canalizar sus acciones valorando el conocimiento y la
capacidad de cada uno de ellos, siempre con animo para que exista una

mejora continua y los resultados sean cada vez mejores.

1.2. Etica empresarial

La ética retne una serie de valores que son el reflejo externo e interno de
la empresa, principios culturales de la organizacion que favorecen la
sintonia de la empresa con la sociedad, reconociéndose con los valores

que comparten.
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La ética empresarial empieza a gestarse a partir de la aparicion
de empresas diferenciadas de la empresa pequefia tradicional,
debido a su organizacion formal y jerarquica, causada por la
separacion de la direccion y la propiedad. Comienza entonces
una creciente reflexion ética sobre las actuaciones de las
grandes empresas y su gestion. (Martinez Herrera, 2011, péag.
14)

Por tanto, tras la aparicién de las grandes corporaciones empresariales que
nacieron en el siglo XX, se desarrollé6 un comportamiento enfocado en el
resultado econdémico y la expansion econdmica de las corporaciones,
excluyendo a los integrantes humanos de esas empresas de sus
inquietudes y necesidades, es decir, se obvio la responsabilidad social en

las empresas.

Es imposible entender la responsabilidad social de las empresas
como la voluntaria integracion de las preocupaciones sociales en
el conjunto de actividades, operaciones comerciales y relaciones
con sus interlocutores que se desarrollan en toda actividad
empresarial. En la actualidad, las empresas no solo deben
alcanzar el beneficio necesario para mantenerse dentro del
mercado, sino que deben satisfacer una serie de presupuestos
éticos en su comportamiento, cada vez mas valorados por

inversores y consumidores. (Abascal Rojas, 2005, pag. 6)

Por tanto, la actividad de las empresas, no solo debe estar enfocada en los
beneficios y progresos econdémicos, sino que, ademas, debe abordar
aspectos éticos que van paralelos con las aspiraciones de la sociedad a la

que pertenece.

Las estrategias empresariales no aseguraran el éxito si no se apoyan en
un proyecto pleno de su personal en todos sus niveles. Tal como lo aclara
Gelinier (1989), la no existencia de planificaciones estratégicas en el area
de recursos humanos, es una deficiencia comun en las décadas pasadas.

La gestion de recursos humanos debe tener una coordinacion con el
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conjunto de areas y direcciones que son sensibles a los cambios que se
producen en éstas, como son la direccion de la planificacidén estratégica; la
direccion del desarrollo de los recursos humanos; y la direccion de la

integracion de los recursos humanos.

Estos cambios en la gestion de recursos humanos requieren un gran
esfuerzo en el area con aspectos innovadores: “El esfuerzo mas novedoso
gue las compafiias estan realizando en los ultimos afios por encontrar un
espacio en el que el empleado se sienta més identificado y mas dispuesto
para colaborar” (Sarries & Casares, 2008, pag. 37). Este esfuerzo tiene dos

vertientes:

e Las organizaciones estan incorporando posturas moralistas que se
alejan de practicas poco éticas. Los consumidores prefieren
negocios que cuidan el medio ambiente, son limpios y su gestiéon es
transparente. Las personas prefieren organizaciones que no
explotan a los trabajadores con bajos sueldos o emplean mano de

obra casi esclava en paises pobres o contratan menores de edad.

e Las organizaciones han comprendido que sus trabajadores son
personas solidarias, abiertas a las necesidades de otros grupos y
sensibilizados ante los acontecimientos del tercer mundo. Esta
comprension obliga a trazar nuevas estrategias sostenidas por una
nueva filosofia que transforme la trayectoria econdémica. Estas
estrategias funcionan como un factor motivador sobre el personal
empleado, siendo: el mantenimiento de los puestos de trabajo, el
fomento de la actividad econdmica, el respeto del entorno y las

politicas de empleo incluyente.

El tratamiento ético en los trabajadores produce un estado de confianza y
de lealtad que beneficia a todos los actores, empleados y empleadores. La
lealtad establecida permite controlar mejor los procesos de produccion y

del funcionamiento interno de la organizacion.
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Para todas las empresas es necesario que se disponga de una herramienta
que no se base en la produccion o en fines lucrativos, sino en mantener

una cultura organizacional fundamentada en la ética empresarial.
¢ Por qué se debe considerar como una herramienta a la ética empresarial?

La respuesta es muy simple, una empresa que tiene por vision aumentar
Su rigueza sin importar los dafos o consecuencias a los que se pueda

enfrentar, no llegara a ningun lado.
Concepto de ética empresarial:

Se debe considerar que la ética es una de las ramas de la filosofia que tiene
mucha importancia ya que es una ciencia que rige el comportamiento del
ser humano al momento de desenvolverse en los diferentes ambitos tanto

personal como laboral.

“La ética se relaciona con el estudio de la moral y de la accion humana”. El
concepto proviene del término griego ethikos, que significa «caracter».
“‘Una sentencia ética es una declaracion moral que elabora afirmaciones y
define lo que es bueno, malo, obligatorio, permitido, etc. en lo referente a

una accién o a una decision” (Sastre, 2013).

Por lo tanto, cuando alguien aplica una sentencia ética sobre una persona,
esta realizando un juicio moral. “La ética, pues, estudia la moral y determina
cémo deben actuar los miembros de una sociedad. Es por esto que se la

define como la ciencia del comportamiento moral” (Sastre, 2013)

Al hablar de ética empresarial, primero se debe saber que se desprende de
la ética aplicada; y que se la cita porque en las organizaciones se deben
tomar decisiones, que muchas veces podrian dejar a la ética en un segundo
plano si es que esta interfiere en el alcance de objetivos. Ademas la ética
empresarial es la que deberia regir en la gestion de actividades de una

organizacion.
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“La ética aplicada a las organizaciones debe tener en cuenta la moral civica
de la sociedad en la que se desarrolla, y que ya reconoce determinados

valores y derechos como compartidos por ella” (Cortina Adela).
Definiciones de ética empresarial:

“Se ocupa del estudio de las cuestiones normativas de naturaleza moral
que se plantean en el mundo de los negocios, la gestibn empresarial, la
organizacion de una corporacion, las conductas en el mercado, las

decisiones comerciales, etc. (Centella Moyano, 2009)”

La ética empresarial no solo debe quedarse como un concepto, ésta debe
ser de conocimiento para cada uno de los empleados de la empresa, para
gue se convierta en su filosofia a la hora de tomar decisiones, pudiendo

evitar varios aspectos negativos como por ejemplo:

e El engafio a los clientes ofreciendo productos de “calidad” a altos
precios, cuando es falso.

e Realizar negocios corruptos.

e Maltrato o abuso a los empleados por parte de sus superiores.

e La difamacion entre los miembros de la empresa.

e Ambiente hostil de trabajo.
Ademas se pueden mejorar varios aspectos como:

e Mejor atencion a los clientes sin importar su aspecto econdmico o
fisico.

e Disminucion del racismo entre los miembros de la empresa.

e Considerar al empleado como talento humano y no como un recurso
mas.

e Progreso unificado de la empresa.

La tendencia es, por tanto, la toma de decisiones dentro de una perspectiva
ética, que aglutine todos los intereses y propicie un clima favorable que,

ademas, incremente los resultados.
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1.3. La gestion del talento humano

La competitividad de las organizaciones depende sobre todo de las
personas que las integran, de su capital humano. La captacion del talento,
su desarrollo y su retencion dentro de la empresa son, hoy en dia,

actuaciones clave para toda empresa que quiera perseguir la excelencia.

La empresa necesita personas para existir y alcanzar sus fines y
su primera responsabilidad social es con los mas proximos: los
propios empleados, que por su propia dignidad personal, por su
valor singular, absoluto e irrepetible, constituyen fines en si
mMismos y que nunca pueden ser considerados solo como medios.
(Urcelay, 2006, pag. 97)

Por consiguiente, el elemento principal de toda gestion es el elemento
humano, formado por las personas que integran la organizacion de manera
directa. El capital humano forma el nucleo de la empresa con un valor
singular integrado por el personal y caracterizado por su propia
personalidad.

La mayoria de los trabajadores demuestran estar insatisfechos con las
actividades que realizan y en un futuro esto repercutird en los resultados
propuestos por la empresa, no cabe duda que la situacion se da por varias
razones, pero una de las mas importantes es que las tareas encargadas no
estan relacionadas con las competencias de los mismos o también esta

inconformidad se da por el clima laboral.

Si no existe un ambiente sano para poder desarrollarse como
profesionales, lo Unico que causara es desmotivar al personal, es por esto
gue la gestion del talento humano trata de resolver no solo este tipo de
problemas sino engloba varios componentes que pueden afectar a los
empleados y por lo tanto es importante que se tomen las medidas

necesarias para obtener mejores resultados.

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la

mentalidad que predomina en las organizaciones. Es
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contingente y situacional pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, los caracteres del contexto ambiental, el negocio de
la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes. (Chiavenato, Idalberto;
2002).

1.3.1. Definicién del talento humano

El talento humano es “la disciplina que persigue la satisfaccién de objetivos
organizacionales contando para ello con una estructura y a través del
esfuerzo humano coordinado” (Chuquisengo, 2015). Por tanto, el factor
humano es vital para el funcionamiento de cualquier empresa. La
motivacion del elemento humano es imprescindible para que las
organizaciones funcionen adecuadamente. Por esta razdn, las empresas

deben prestar atencion al talento humano que integra su plantilla.

Se podria extraer, que el talento son las dotes intelectuales de las
personas. Por tanto el conocimiento es la parte principal que construye el
talento humano. El capital humano en las empresas se revalorizara si este
conocimiento se desarrolla y amplia profesionalmente, posibilitando el

alcance de las metas propuestas en la organizacion.

“Para el desempefio de un puesto de trabajo se requerird una cierta
cantidad de conocimiento y competencias. De la interseccion de los dos
subconjuntos mencionados se lograra el talento requerido para un
desempefio superior’ (Alles, 2006, pag. 57). Las competencias estan
referidas a la personalidad y al comportamiento individual. Por tanto, los
conocimientos y la personalidad variardn de una organizacion a otra,
posibilitando una diferencia considerable entre las organizaciones. Las
personas son el factor que puede hacer que una empresa sea diferente,
pues la estructura se puede copiar y la tecnologia comprar. La

productividad, la reputacion y, en definitiva, la supervivencia de una
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empresa esta fuertemente influida por aspectos relacionados con este

factor.

Otros factores que influyen en la definicion del talento humano son la
motivacion y las esferas artisticas, deportivas y familiares aunque en menor
grado. La motivacion es el estado que nos lleva a querer hacer, o no, una
cosa, a querer estar en un lugar, o no, a ser activos y a estar implicados
con aquello que tenemos entre manos o, al contrario, si hay desmotivacion
mostrar apatia porque aquello no despierta nuestro interés. Es importante
que los responsables de una organizacion o de un equipo humano tengan
en cuenta que los trabajadores, ante todo, son personas que buscan
satisfacer sus necesidades vitales y, actualmente, estas necesidades
suelen estar mas relacionadas con la autorrealizacion personal que no con

motivos de cariz econdmico.

Maslow puede ser considerado como el primer autor que trata
de sistematizar las necesidades humanas en un todo coherente,
pudiéndose considerar sus resultados como el motor impulsor o
punto de partida de posteriores investigaciones sobre la

motivacion en el trabajo. (Palomo Vadillo, 2010, pag. 91)

Efectivamente, hay varias teorias sobre los hechos que desencadenan la
motivacion en las personas pero quizas de las mas reconocidas es la de
Abraham Maslow. Este autor, juntamente Herzberg, inauguré la escuela
humanista o de las relaciones humanas opuesta a la vision taylorista que
concibe a la persona como un recurso mas a ser gestionado junto a las
materias primeras los recursos econdmicos etc. Segun Maslow, la
motivacion humana viene condicionada por el grado en que las

necesidades humanas estén cubiertas.

Segun la real academia espanola de la lengua: “El talento humano hace
referencia a aquellas personas que son capaces de cumplir con una
determinada tarea, demostrando las habilidades, destrezas y experiencias

para llevarla a cabo”.
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Otro concepto sobre talento humano segun expertos es el siguiente:

“Se entendera como la capacidad de la persona que entiende y comprende
de manera inteligente la forma de resolver en determinada ocupacion,
asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes propias de
las personas talentosas. Sin embargo, no entenderemos solo el esfuerzo o
la actividad humana; sino también otros factores o elementos que movilizan
al ser humano, talentos como: competencias (habilidades, conocimientos y
actitudes) experiencias, motivacion, interés, vocacién aptitudes,

potencialidades, salud, etc.”

El talento de una persona también incluye en demostrar las capacidades
como la voluntad de hacer las cosas bien, porque de nada serviria si un
empleado tiene talento para realizar una actividad, pero no tiene el
compromiso suficiente para hacerlo correctamente, esto no le permitira dar
mas de lo que le han impuesto sus superiores. O por otro lado no tiene
talento pero si motivacion tal vez esto le permita alcanzar los objetivos pero
no en un 100%, es importante canalizar tres aspectos fundamentales para

poder aprovechar al maximo el talento individual de los empleados.

1.3.2. Objetivos del departamento de Recursos Humanos

El departamento de recursos humanos tiene el origen en determinados
trabajos de naturaleza administrativa que se llevan a cabo en las empresas,
como el tramite de seleccion de los trabajadores o la realizacién de

contratos, nominas y seguranzas sociales.

Los departamentos de personal de muchas empresas se hallan
en un creciente proceso de reorganizacidbn como consecuencia
de los cambios producidos en las condiciones marco de la
organizacion de las empresas tendencias crecientes a una
actividad descentralizada, estructuras mas orientadas al cliente,
auto organizacion en lugar de organizacion externa. (Marr &
Garcia, La direccién corporativa de los recursos humanos, 1997,
pag. 53)
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Este departamento solia estar integrado en la unidad de administracion,
una cosa que aun pasa a menudo en empresas pequefias 0 con pocos
trabajadores. A medida que una empresa crece, se crea la necesidad de
formar un departamento que no solamente se ocupe de cuestiones
administrativas, sino de aspectos relacionados con la psicologia, la

sociologia y las técnicas de organizacion de los recursos humanos.

El factor humano, como elemento objetivo imprescindible del departamento
de recursos humanos, siempre ha sido influido por el entorno socio-
econdmico, por el entorno politico-social y por la competitividad en el
sector. Estos conceptos han evolucionado a lo largo de la historia y, por lo
tanto, el factor humano también ha evolucionado a lo largo de la historia.
Recordemos, que en la escuela clasica de Taylor “esta escuela se
concentrd en la eficacia” (Dalton, Hoyle, & Watts, 2007, pag. 8), el factor
humano simplemente era un factor productivo. La motivacion principal era

la econdmica y su obijetivo el rendimiento, es decir, la productividad.

El entorno evolucioné y aparecieron conceptos como la remuneracion, la
formacion, etc. Con ellos aparecio la escuela de las RRHH, la cual fue
precursora del factor humano y lo interpreté como recurso. En esta escuela
se hablaba de motivacion, participacion, liderazgo, entre otras. Pero en la
década de los 60 y 70 hubo un vacio en el factor humano debido a la
aparicion de la informatica y de nuevas tecnologias, con las que se
pretendia sustituir la mano de obra. En la década de los 80 los recursos
humanos tuvieron una importante dimension con las nuevas
reivindicaciones sociales y los nuevos esquemas laborales producidos por

las nuevas tecnologias.

A partir de entonces, el factor humano ya no se considera s6lo como
recurso, sino también como objetivo estratégico y se convierte en un
importante factor para la formulacion e implementacion de las estrategias

empresariales.

Desde esta perspectiva historica, las organizaciones modernas tienen que

velar por la planificacion, organizacion, desarrollo y coordinacién de los
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recursos humanos para promover la consecucion de los objetivos
individuales de los trabajadores, en consonancia con los objetivos de la

organizacion.

Para afrontar el futuro las empresas actuales deben ser competitivas y
desarrollar todas las posibilidades que brindan los recursos humanos, para

ello se deben aplicar los siguientes objetivos:

e Saber motivar a los trabajadores

e Fidelizar a los mejores

e Implicarlos en la cultura y los valores corporativos

e Contribuir que se sientan identificados con la empresa

e Potenciar el sentimiento de pertenencia

Estos objetivos forman parte de la actividad interna de la organizacién. “No
hay que caer en el error de pensar que la comunicacion es solo funcién de
un departamento sino que debe asumirse por cada jefe y su equipo y en
general por todo el personal de la empresa” (Vértice, 2007, pag. 2). La
comunicacioén interna forma parte de las empresas como consecuencia de
las grandes ventajas que aporta para la rentabilidad, tal y cdmo demuestra
la experiencia, al mejorar aspectos fundamentales, que tienen un impacto
directo en la productividad como por ejemplo: la colaboracion, la cohesion,

el liderazgo y la motivacion.

Las decisiones sobre el personal se deben orientar tanto a los
objetivos econdmicos como a los objetivos sociales del personal.
Las diferentes categorias de este sistema dual de objetivos se
definen aqui como eficiencia econdémica y eficiencia social. (Marr
& Garcia Echevarria, 1997, pag. 36)

Por consiguiente, los objetivos deben estar basados en dos eficiencias, la
econdémicay la social. Por un lado, la econdmica contempla la perspectiva
de los objetivos desde la aplicacidon de las politicas tendentes a la utilizaciéon
eficiente del consumo de recursos y los resultados alcanzados desde la

productividad del trabajo y los costes sobre la economicidad del trabajo.
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Estos objetivos deben tener en cuenta las prestaciones de trabajo donde
se valoren la cantidad y la calidad de los resultados del trabajo, donde la
motivacion sera un factor importante. Los costes de personal estan
compuestos por la remuneracion; los costes de las prestaciones sociales,
voluntarias y legales; los incentivos extraordinarios; y, los costes del trabajo
del personal. El absentismo también debe ser integrado dentro de los
objetivos econdmicos, dado que un elevado volumen de éste puede

repercutir negativamente en los resultados econémicos.

Por otro lado, con el aspecto social se plantean los objetivos desde la
satisfaccion de las necesidades de las personas que forman la
organizacién. Las necesidades de los trabajadores son de un amplio
espectro van desde las necesidades de formacion, la retribucién, las
condiciones de trabajo, la seguridad laboral y las posibilidades de
promocién interna. Entre los objetivos econdmicos y los de caracter social

pueden darse contradicciones y concurrencias.

El departamento de recursos humanos no solo se ocupa de realizar las
actividades de reclutamiento, seleccion, contratacion y formacion de los
empleados de la empresa, también tiene objetivos que permiten el

desarrollo de la misma, tales como:

e Creacion de procesos que ayudan a aumentar el desarrollo de los
empleados.

e Analisis de las necesidades de cada una de las areas de la empresa,
para reclutar adecuadamente al personal que pueda contribuir con
sus capacidades.

e Socializar cada uno de los objetivos o planes que se establecen en
la empresa a todos los miembros que la conforman, para que puedan
sentirse integrados y parte importante dentro de la misma.

e Ayudar tanto personal como profesionalmente a cada uno de los
trabajadores, con charlas o capacitaciones para que puedan realizar

su trabajo de manera mas eficiente.
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e Solucionar de la manera mas adecuada aquellos problemas
personales, que puedan surgir dentro de los diferentes
departamentos de la organizacion.

e Armonizar el ambiente de trabajo.

Para llevar a cabo estos objetivos se necesita el apoyo de toda la empresa
econdémicamente, pues esto incluye una inversion que podria mejorar los
resultados que se quieren obtener por parte de los trabajadores, esta
inversion generalmente se genera en la adquisicion de nueva tecnologia
gue pueda brindar las herramientas necesarias a cada uno de los miembros

de la empresa para el desarrollo de sus tareas.

También es necesario invertir en la obtencion o formacion de buenos
lideres que sean ejemplo y guia en el desarrollo de cada uno de sus

equipos de trabajo.

Es fundamental que toda la empresa tenga una excelente comunicacion de
todos los cambios que se realizan o se deseen realizar en la misma, puesto
gue se evitardn errores en el desarrollo laboral y también se podra
fortalecer la cultura organizacional de la empresa ya que todos estarian
informados de lo que esta sucediendo, esto se puede lograr con charlas,

boletines, mails internos, videos grupales, reuniones, etc.

Con la aplicacion de estos puntos no solo mejorara el desarrollo de los
empleados, sino ademas se fortalecera la cultura organizacional de la
empresa, ofreciendo un clima laboral adecuado para cada uno de los

miembros que la conforman.

1.3.3. Funciones del departamento de Recursos Humanos

En todas las actividades que son realizadas dentro de la empresa siempre
se incluye al talento humano, como este factor es de mucha importancia
debe ser manejado de la manera mas eficiente, es por ello que en todas
las organizaciones existe el Departamento de Recursos Humanos, pues

realiza funciones importantes para alcanzar el éxito de la empresa.
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Es importante conocer la definicion del departamento de Recursos

Humanos como se muestra a continuacion:

“El departamento de recursos humanos se define como el area de la
empresa dedicada a la seleccion, organizacion, direccién, control,
retribucién y gestion de lo relacionado con el personal” (Angel Maria

Ayensa Esparza; Operaciones administrativas de recursos humanos).

Las actividades que realiza este departamento dependeran de factores
fundamentales como: el tamafio de la empresa, el nUmero de empleados

gue la integran, la actividad a la que se dedica, etc.

Generalmente cuando las empresas son pequefas se realizan actividades
gue no generan demasiados problemas, pero en las medianas y grandes
empresas se desarrollan estas actividades de manera mas detalla, a fin de

evitar los inconvenientes que puedan generarse en cada una de ellas.

Las funciones que desarrolla el departamento de recursos humanos son

las siguientes:

Organizacion y planificacion del personal: Esta funcién es indispensable
gue se lleve a cabo analizando cada aspecto de la organizacion, porque de
ello dependera que se puedan crear los puestos necesarios de trabajo con
sus respectivas tareas para cumplir con los objetivos de la empresa,
ademas, se deben planificar las necesidades que se daran en la empresa

tanto para el mediano y largo plazo.

Reclutamiento. Cuando se realiza el reclutamiento de personal, se debe
hacer un llamado para poder atraer a los candidatos que cumplan en su
mayoria con los requisitos de los puestos creados anteriormente, sin
embargo antes de hacer un llamado externo se lo puede realizar dentro de
la empresa, es decir se analiza a los empleados existentes para ver si

pueden cumplir con las necesidades que requieren dicho cargo.

Seleccion. Aqui se define el personal a ser contratado luego de haber
realizado varias pruebas y entrevistas que puedan dar como resultados

aguellos aspectos fundamentales que sirvan como aporte para la empresa.
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“El objetivo es buscar la persona idonea para cada puesto de trabajo, no el
puesto idéneo para cada persona’ (Angel Ayensa; Operaciones

administrativas de recursos humanos).

Promocion Profesional. Es indispensable que se brinde la oportunidad de
crecer al personal para que pueda desarrollarse y progresar dentro de la
empresa, de manera que pueda ascender y obtener méritos dentro de la

misma.

Formacién. Las capacitaciones que se brindan a los miembros de la
empresa permiten la formacién de los mismos, es por esto que es
indispensable que se le pueda dar la oportunidad de participar en cursos,
donde el empleado pueda adquirir el conocimiento necesario para
adaptarse a los cambios tanto sociales como tecnolégicos.

Control del personal. En esta funcion se deben considerar varios aspectos
del personal, como el hecho de que se deben cumplir con las politicas de
la empresa como por ejemplo: la asistencia laboral, el trabajo realizado por
cada uno de los empleados; cualquier problema que pueda surgir tanto
fisico como moral también es considerado como un asunto a arreglarse en

esta funcion.

Administracion del personal. Este aspecto se refiere a la gestion de todo lo
legal, desde el ingreso del personal hasta su respectiva salida, tramitando
todo lo que le corresponde al trabajador como un derecho tanto econémico

como social.

Relaciones laborales. La comunicacion es indispensable para poder
mantener una relacion laboral orientada hacia un mismo objetivo, por lo
cual es necesario elegir a representantes dentro de la empresa para poder
mantener reuniones con ellos y lograr que éstos luego puedan transmitir
cualquier cambio dado en la misma o también analizar las peticiones
tomadas por los miembros que conforman sus equipos generalmente se

conoce a estos grupos como comités dentro de la empresa, quienes estan
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encargados de mantener estabilidad para los empleados y buscar

solucionar cualquier inconveniente que pueda darse en el trabajo.

Clima y satisfaccion laboral. Un factor determinante en el rendimiento de
los empleados, es el ambiente en el que estan realizando sus tareas, por
lo tanto se deben detectar posibles conflictos tanto personales como
laborales que puedan estar afectando su desarrollo, con el fin de poder

darle las respectivas soluciones.

Prevencion de riesgos laborales. En todas las empresas sin importar el
tamafio o numero de trabajos de la misma, deben tomarse las medidas
necesarias que puedan asegurar la integridad tanto fisica como moral del
empleado, de manera que pueda tener un respaldo por parte de la
empresa, en el caso de que pueda darse un accidente o cualquier otro tipo

de problema.

Funcién de retribucion. Aqui se deben organizar los tiempos y tareas para
cada uno de los trabajos para lograr alcanzar los objetivos de manera

eficiente.

Para llevar a cabo todas las funciones del Departamento de RR.HH., es
indispensable que se cuente con el apoyo tanto econémico como social por
parte de la empresa, de manera que todas las tareas puedan realizarse sin
ningun contratiempo y puedan mejorar cualquier tipo de situacion en las

diferentes areas de la misma.

1.3.3.1. Definicion de reclutamiento

El reclutamiento de personal se puede definir como el proceso por el cual
la empresa busca personas aptas para ocupar el puesto de trabajo que

desea cubrir.

El objeto de todo reclutamiento consiste basicamente en surtir a
la “seleccion” de su materia prima basica, es decir, candidatos.

Pero no solo debe abastecer al proceso de seleccion en cantidad
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sino también en calidad. De estos dos elementos dependera la
eficacia del procedimiento. (Vértice, 2007, pag. 6)

Las empresas ofertan en el mercado de recursos humanos las plazas de
ocupacion que pretenden cubrir. Previamente, hace falta una descripcion
del puesto de trabajo, la cual proporciona informacion sobre las funciones
y responsabilidades que se demandan para conseguir alcanzar suficientes

candidatos para llevar a cabo una seleccion adecuada y cubrir la vacante.

El proceso de reclutamiento se inicia con la biusqueda de candidatos y
termina cuando se reciben las solicitudes de empleo (Ibafiez Marcos, 2015,
pag. 26). Por tanto, el proceso comienza con el deseo de la organizacion
de cubrir determinados puestos de trabajo y finaliza con la recepcion de
todas las ofertas.

El mercado de recursos humanos dispone de diversas fuentes para reclutar
trabajadores: a través de los empleados (fuentes internas) y desde fuera

de la organizacion (fuentes externas).

Se habla de fuentes internas cuando la empresa desea cubrir la vacante o
las vacantes ofertadas a los empleados de la misma organizacion que
tengan el perfil adecuado. Se lleva a cabo mediante ascensos o

promociones y de esta manera, se desarrolla un espiritu de competencia.

El reclutamiento interno puede suponer para el trabajador un
nuevo trabajo o un cambio de lugar de trabajo. Suele adoptar
forma de ascenso o traslado. El traslado implica cambio de lugar
de trabajo a otro parecido, con el mismo nivel jerarquico. (Lacalle
Garcia, 2014, pag. 34)

Esta forma de reclutamiento es mas econémico y rapido, dado que se
conoce al aspirante, cosa que ofrece mas seguridad y motiva a los
trabajadores, porque ven posibilidades de promocion dentro de la empresa.
Se puede apuntar como inconveniente el hecho de que puede crear
actitudes negativas en los empleados que aspiraban promocionarse y no

han sido elegidos.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 36



-

E_/_J_k UNIVERSIDAD DE CUENCA

NNERSEAD 0E L'mr.i

tJt/
En las fuentes externas de reclutamiento las empresas han de hacer servir
los medios que les interesen mas y que sean capaces de proveer a la

empresa de suficientes candidatos.

Entre los avances de la seleccion externa destacan la introduccion de ideas
y experiencias nuevas a la organizacion, técnicas de trabajo mejores o mas
formacion que la del capital humano que posee la empresa, al margen del
rejuvenecimiento de la plantilla. Como desventaja, entre otros, que es mas
costoso y que el hecho que los candidatos sean desconocidos comporta
inseguridad.

“Las empresas pueden realizar el reclutamiento externo por diferentes
motivos, no disponer de personal cualificado para el puesto a cubrir,
enriquecer a la empresa con la entrada de nuevos trabajadores, etc.”
(Ibafiez Marcos, 2015, pag. 26). Para ello, las fuentes de reclutamiento

utilizado pueden ser las siguientes:

e Archivos de personal de la empresa: es normal que la organizacion
archive los curriculums de los candidatos que buscan trabajo que se
consideran interesantes pero que en su momento no fueron

seleccionados.

e Internet. Existen muchos accesos web destinados a facilitar el
contacto entre empresas y candidatos, estos son los portales de
ocupacion, que funcionan de una manera parecida a las secciones

de anuncios de los diarios, pero son mas rapidos y comodos.

e Prensa. Publicaciones de las ofertas y demandas en los diarios de
difusion local y estatal y de informacion econdmica, en revistas

especializadas, etc.

e Formacion en centros de trabajo. Permiten a los alumnos
perfeccionar los conocimientos que han adquirido en los centros de
formacion y a la vez posibilita al empresario preseleccionar los

trabajadores.
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e Bolsas de ocupacion de los centros educativos. En muchos centros
hay bolsas de trabajo y las empresas pueden acudir para demandar

trabajadores.

e Servicio estatal de ocupacion. En el Ecuador existe Red Socio
Empleo, a través de ella, los empresarios pueden ofertar

ocupaciones y solicitar los trabajadores que necesiten.

e Consultorias. Hay empresas que se encargan de todo el proceso de

seleccidn, salvo la ultima decision que debe tomar la empresa.

Por lo general, el mayor problema de las Empresas es encontrar las
mejores fuentes que les proporcionen los recursos humanos en el mercado

de trabajo, para concentrar en ellas los esfuerzos de reclutamiento.

1.3.3.2. Seleccion de personal

Como se menciona anteriormente, la seleccién suele ser confundida con el
reclutamiento, es por esto que se debe tener muy claro que la seleccion es

un proceso que parte del proceso del reclutamiento del personal.
A continuacién se muestran conceptos de seleccion segun expertos:

“La seleccion es una actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos
que presentan mayor posibilidad de adaptarse al cargo ofrecido para
satisfacer las necesidades de la organizacion” (Marta Alles; Libro Seleccion

por Competencias).

“La seleccidon de recursos humanos es la eleccion del hombre
adecuado para el cargo adecuado, o mas ampliamente, entre los
candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos
existentes en la empresa, con miras a mantener o0 aumentar la

eficiencia y el desempefio laboral”. (Chiavenato; 1999).

Es importante realizar una buena seleccion de personal, pues de esto
dependera cumplir con las necesidades que amerita el cargo y también

lograr un beneficio tanto para la empresa como para el trabajador.
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A pesar de que se pueda seleccionar al personal idoneo, no
necesariamente significa que sera exitoso totalmente en el cargo que vaya
a ocupar, porque también dependera de la motivacion, aptitud y
compromiso que tenga al realizar sus actividades, es por esto que el
candidato mas adecuado para un perfil, ademas de cumplir con las
caracteristicas que se requieren para ocupar un puesto, debe tener una
personalidad que incluya responsabilidad y cumplimiento en todo lo que se

le encomiende.
Proceso de seleccion del personal:

Al ser un proceso de gran importancia debe ser ejecutado con toda la
responsabilidad posible por la empresa, es por esto que actualmente las
mismas no tienen miedo de invertir en nuevos procesos de seleccion,
porque saben que ésta sera recuperada al contar con el personal adecuado
gue ayude a la empresa a ser mas solida y obtener mejores resultados con

su rendimiento.

Al igual que en el proceso de reclutamiento podran variar algunas fases
puesto que las empresas son las que definen cada una de ellas, sin
embargo a continuacion se muestra en la siguiente imagen la fases mas
utilizadas por las organizaciones cuando se realiza el proceso de seleccion

del personal.

1. Anadlisis de necesidades de empleo. Se realiza un diagnostico de
todas las necesidades que se requieran para cada uno de los
cargos, para esto se debe realizar una evaluacion en el area en la
gue se va a crear un puesto de trabajo, asi se podran detectar las
habilidades, destrezas y aptitudes con las cuales se va a crear el

perfil adecuado para el mismo.

2. Reclutamiento. Como ya se habia tratado anteriormente este punto
se puede decir que aqui ya se conocen las caracteristicas que
necesita tener la persona que va a ser seleccionada posteriormente,

es decir aqui se atrae a la cantidad de candidatos adecuados al
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menor costo posible siempre y cuando se conserve la calidad en los

procesos que se van a utilizar.

3. Preseleccién. En este proceso se trata de disminuir a aquellos
candidatos que no cumplen con el perfil del cargo, para que se
pueda pasar al siguiente paso con los candidatos adecuados, asi se

reduce el costo y tiempo que se va a invertir.

4. Pruebas y entrevistas. Las personas que han sido preseleccionadas
deberan acudir a realizar las pruebas y entrevistas respectivas que
son parte del proceso de seleccién, de esto dependerad que se

seleccione a la persona adecuada para dicho cargo.

5. Decision en informe final. Todos los resultados obtenidos de las
pruebas y entrevistas deben ser analizados y registrados en un
informe final, que ayudar& a la seleccion final de la persona para

ingresar a la empresa a trabajar en el puesto establecido.

6. Contratacion y acogida. Luego de contratar a la persona
seleccionada se debe brindar una acogida a la misma, mientras mas
eficiente sea esta acogida la persona se sentira parte de la empresa

y podra adaptarse a la misma con mayor rapidez.

Técnicas de Seleccion:

Varias son las técnicas utilizadas en el proceso de seleccion pero a
continuacion se muestra en la siguiente tabla las mas utilizadas por las

empresas.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 40



-

NVERSTIAD O CUENCA

E_/_J_k UNIVERSIDAD DE CUENCA

Tabla 1. Técnicas de selecciéon

PRUEBAS DE SELECCION O DE

ENTREVISTAS DE SELECCION
IDONEIDAD

e Estas pruebas se clasifican en : e Estas entrevistas también se

dividen en:

e Pruebas profesionales.

e Entrevistas dirigidas.

Pruebas psicotécnicas.

e Entrevistas libres.

Pruebas grupales.

e Entrevistas individuales.
e Entrevistas grupales.
e Entrevistas de contacto.

e Entrevistas finales.

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Pruebas de Seleccién o de idoneidad:

1.

Pruebas Profesionales. En esta prueba se mide el nivel de
conocimiento minimo que tiene el candidato para
desempeiniar las tareas del puesto, por ejemplo: se le realizan
ejercicios que incluyen programas informéaticos.

Pruebas Psicotécnicas. Aqui se puede analizar la
personalidad del aspirante con la aplicacién de algunos test,
por ejemplo: el test de aptitud permite medir la capacidad
intelectual, o también el test de personalidad que mide la
manera en la que se va a comportar en su trabajo.

Pruebas grupales. Como su nombre lo indica, esta prueba se
realiza en grupo, para poder observar como se adapta e
influye el candidato en los demas miembros del mismo, aqui
se puede identificar caracteristicas de liderazgo o por el

contrario de timidez.

Entrevistad de Seleccion:

1.

Entrevistas dirigidas. Estas entrevistas estan basadas en

pautas determinadas.
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2.  Entrevistas libres. Esta es aquella en la que fluye segun lo que
se esta preguntado en ese momento.

3. Entrevistas individuales. Se realiza la entrevista
individualmente al candidato, y el mismo puede ser
entrevistado por una o varias personas.

4. Entrevistas grupales. Aqui se unen a varios candidatos para
poder llevar a cabo una entrevista grupal.

5. Entrevistas de contacto. En esta entrevista ya se realiza un
acercamiento entre el candidato y la empresa.

6. Entrevistas finales. Estas se realizan a los candidatos finalistas
para poder seleccionar definitivamente al candidato mas

adecuado.

Es importante preparar al entrevistador, pues también dependera de su
desempefio el éxito que se alcance al desarrollar una entrevista, el mismo
debe tener los siguientes requisitos como se muestra en el siguiente

grafico.

Grafico 1. Requisitos del entrevistador

Fuente: (Dessler, 2001)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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1.3.3.3. Evaluacion del desempefio

Para profundizar en este punto es fundamental conocer el concepto de este

proceso como se muestra a continuacion:

“El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un
instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal. Entre
sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal
y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de
los recursos humanos”. (Martha Alles; 2006)

La importancia de la evaluacion del desempefio, radica en que sirve como
una herramienta que permite hacer un andlisis de todas las necesidades
que puedan darse en cuanto a la preparacion y desarrollo del personal,
ademas cuando se realiza este proceso se puede identificar a personas
gue pasan a ser parte indispensable para el progreso de la empresa, por la
forma en la que han laborado en su trabajo, asi como también permite hacer
cambios de puestos de trabajo, al reconocer que existen personas que no

estan contentas con las tareas encomendadas.

Se puede decir que este proceso consiste en darle un seguimiento al
desenvolvimiento del personal, en su puesto de trabajo durante el tiempo
en el que ejecute sus actividades, y asi saber si esta rindiendo de manera

eficiente o ineficiente.

Generalmente este proceso sirve para compensar econdémicamente el
desemperio del personal o también para mejorar aquellas fallas en la labor

de cada uno de ellos.

Al igual que todos los procesos que realiza el departamento de recursos
humanos este es de gran importancia, por lo que se requiere de diferentes

pasos para su aplicacion como se muestra en el siguiente grafico:
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Gréfico 2. Pasos de la evaluacién del desempefio

Primero: Se debe determinar el puesto de trabajo y acordar el
desemperio en las tareas entre el supervisor y el trabajador.

Segundo: Aplicacion de la evaluacion del desempefio al
personal en su puesto de trabajo.

Tercero: Con los resultados obtenidos se debe analizar si se esta
dando un buen desempefio por parte del trabajador o necesita de
alguna capacitacidn para que pueda mejorar.

Fuente: (Dessler, 2001)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Desempefio por Competencias:

Existen empresas que realizan la evaluacion del desempefio en base a las
competencias de cada uno de sus trabajadores, por lo tanto estas
organizaciones miden las competencias mediante niveles o grados de
puntuacion, que les permite ver como se estan alcanzando los objetivos

establecidos para cada puesto de trabajo.

A continuacién se muestra en el siguiente grafico el Feedback tradicional

en la evaluaciéon del desempefio:

Gréafico 3. Feedback tradicional

[ Supervisor ]

Evaluacion del desemperio

Trabajador

Fuente: (Alles, 2006)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Por otro lado también existe el Feedback 360°, esta evaluacion no solo la
realiza el supervisor de manera individual al trabajador, aqui existe un
seguimiento global al empleado por parte de sus jefes, y de todas los
miembros de su entorno, esta retroalimentacion es muy utilizada
actualmente porque permite mejorar las expectativas no solo internas sino
externas sobre el servicio dado por parte de los trabajadores. Segun Martha
Alles, “El Feedback 360° consiste en que un grupo de personas valoren a
otra por medio de una serie de items o factores predefinidos”. Esta
evaluacion se basa en las competencias del personal y a continuacion se

la puede observar en la siguiente imagen:

Grafico 4. Feedback 360°

Personas
que le
reportan

& Competencias
p» evaluadas

Fuente: (Martha Alles; Gestion por competencias)

Es recomendable utilizar el Feedback 360° porque permite obtener
resultados de todo el entorno en el que se encuentra desempefiandose el
trabajador, por lo tanto los cambio 0 mejoras que se puedan dar solucionar

problemas no solo internos sino también externos.

1.3.3.4. Capacitacion, entrenamiento y aprendizaje del personal
Capacitacion:

La capacitacion segun Chiavenato “Es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las
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personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y

competencias en funcién de objetivos definidos” (Cabral, 2013).

Este proceso es muy importante para el crecimiento del personal y
l6gicamente de la empresa, porque al obtener mayor conocimiento y
destreza en las actividades que realiza cada miembro, incrementara la

eficacia con la que logra los objetivos.
Obijetivos de la capacitacion:

1. Mejorar el rendimiento del empleado en su area de trabajo.

2. Brindarle mayor conocimiento para que pueda adaptarse a cualquier

cambio que pueda surgir.

3. Preparar al trabajador para que se sienta capaz de ascender a

puestos que impliqguen mayor responsabilidad y compromiso.
4. Aumento de seguridad en el ambiente laboral.

5. Desarrollo de nuevos procesos que permitan mejorar las actividades

para cada puesto, segun las necesidades detectadas.

6. Disminuir la rotacién del personal, mejorando sus aptitudes en el
desempeiio laboral.

Existen varios tipos de capacitacion, pero a continuacion se muestra en el

siguiente grafico dos de ellos que son los mas utilizados por las empresas.

Gréfico 5. Tipos de capacitacion

TIPOS DE CAPACITACION

1° INMANENTE l l 2° INDUCIDA

Fuente: (Cabral, 2013)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Capacitacion Inmanente.

Este tipo de capacitacion se la realiza de forma grupal, aqui se destacan
ciertas aptitudes o experiencias que se puedan encontrar en cada uno de

los integrantes y que luego seran compartidas con el resto de compafieros.
Capacitacion Inducida.

Este tipo de capacitacion también se realiza de forma grupal, sin
embargo aqui la empresa selecciona a una persona que no forma parte del

grupo, para que pueda brindar conocimientos de determinados temas.

Para poder alcanzar una capacitacion con éxito, ésta debe basarse en dos
pilares fundamentales como son el entrenamiento que también es conocido

como adiestramiento y aprendizaje o formacion del personal.
Adiestramiento o entrenamiento.

El adiestramiento segun Chiavenato, se considera como “el proceso
mediante el cual la empresa estimula al trabajador o empleado a
incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades para aumentar la
eficiencia en la ejecucion de la tarea, y asi contribuir a su propio bienestar
y al de la institucién, ademas de completar el proceso de seleccion, ya que
orienta al nuevo empleado sobre las caracteristicas y particularidades

propias del trabajador”.
Objetivos del adiestramiento:

1. Brindar los conocimientos necesarios al empleado, para que pueda
incrementar la productividad al realizar sus tareas.
Fortalecer la seguridad del empleado en su area de trabajo.
Disminuir el costo que se incurre en el aprendizaje.

4. Mantener un equilibrio entre el trabajador y la empresa
disminuyendo cualquier malestar por la falta de conocimiento en las
tareas encomendadas.

5. Mejorar y disminuir los tiempos de supervision al personal.
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6. Brindar mayor seguridad y precaucion a los empleados a la hora de
realizar su trabajo, y asi evitar cualquier accidente que pueda dafiar
la integridad del mismo.

7. Formacion o aprendizaje del personal:

Segun Chiavenato I. (1988)

La formacion es el desarrollo de capacidades nuevas mientras
que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en
ejercicio. La formacion y el entrenamiento comparten los
objetivos de mejorar las capacidades, los conocimientos, las

actitudes y aptitudes de las personas.

La formacion del personal permite el progreso de la organizacion, puesto
que al brindar la importancia necesaria en este factor, los empleados
pueden desarrollar de manera positiva capacidades necesarias, para

cumplir con las expectativas para el cargo que estan ejerciendo.

Constantemente se debe brindar la formacién necesaria al personal de la
empresa, porque al ser el talento humano quien permite el progreso y
desarrollo de la misma, amerita tener el conocimiento suficiente para
adaptarse a cualquier cambio interno como externo de la empresa, asi se

obtendr& beneficio tanto para cada empleado como para la organizacion.

Cuando la formacion al personal es continua se logran diferentes objetivos,
como por ejemplo: la disminucién de obsolescencia en conocimientos
adquiridos por los trabajadores, minimizacion del coste de operacion, y

mayores beneficios para la empresa.
Gestion por competencias:

Antes de hablar sobre la gestion por competencias es muy importante e

indispensable conocer el concepto de competencias.

Segun Spencer y Spencer, “Las competencias son, en definitiva,

caracteristicas fundamentales del hombre e indican formas de
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comportamiento o de pensar que generalizan diferentes situaciones y duran

por un largo periodo de tiempo”.

La gestion por Competencias empieza a ponerse en practica por las
empresas desde el afio de 1990, y ésta se fundamenta principalmente en
la explicacion de como los trabajadores realizan sus tareas exitosamente,

esta gestion se basa en teorias de motivacion.

Para este proceso es muy importante tener claro las destrezas y
habilidades que se requieren, para llevar a cabo de manera eficiente las
actividades de cada uno de los cargos o perfiles establecidos. El factor
humano es clave para el alcance de los objetivos fijados por la empresa,
teniendo este un gran peso en la organizacion es indispensable que se
realiza una gestidon en base a sus capacidades de desempefio, puesto que
si se cuenta con el personal adecuado se lograran mejoras para el

crecimiento y desarrollo de la misma.

Es necesario enfocarse no solo en el perfil 0 necesidades del cargo, sino
en la manera en la que la persona esta desenvolviéndose en dicho puesto,
asi no se esta realizando una evaluacién del cargo, sino de las capacidades

gue posee el empleado.
Definicion de Gestion por competencias:

“Es impulsar a nivel de excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y
administracion del potencial de las personas, de lo que saben hacer o

podrian hacer”. (Cruz, Rojas, Vega & Villegas, 2008).

Esta gestibn sirve como una herramienta muy importante para poder
adaptarse a todos los cambios que puedan surgir tanto internos como

externos.

En la siguiente tabla se muestran las etapas que tiene la Gestidn por

Competencias.
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Gréafico 6. Etapas de gestion por competencias

Etapas de la Gestidon por Competencias

32 Definicion del 42 Evaluacion

29 Estudio de los

12 Sensibilizacién puestos de gl de. S|ste.m.a'.c|1ca y
. competencias redefinicion de
trabajo . .
requeridas los perfiles

Fuente: (Cruz, Rojas, Vega & Villegas, 2008)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Sensibilizacion. Los encargados de supervisar cada una de las areas de
trabajo deben tener un nivel alto de conocimiento de las responsabilidades
y objetivos de la aplicacion de este modelo, esto se puede lograr a traves
reuniones, charlas o seminarios en donde se podra debatir los acuerdos y

desacuerdos de las competencias que se van a gestionar.

Estudio de los puestos de trabajo. Cuando se realiza un estudio de trabajo
se debe tener mucho cuidado al hacerlo, porque dependera en gran medida
de los resultados que se obtengan de las personas que laboran en el
mismo, esto se obtiene a través de entrevistas o cuestionarios, donde se
establecen preguntas sobre las necesidades que se presentan a la hora de
realizar una o mas actividades y que competencias debe tener la persona

para poder satisfacer las mismas.

Definicion del perfil de competencias requeridas. Luego de haber analizado
los resultados del estudio de los puestos de trabajo, se establecen las
competencias definitivas para poder determinar el perfil del personal.

Evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles. En este punto se
realiza un seguimiento del cumplimiento de los objetivos para dicho cargo
en base a las competencias establecidas, si los resultados son los
deseados se podran resaltar aquellos puntos que dan mayores beneficios
para la empresa y darles la oportunidad a los trabajadores de ascender y

adquirir nuevas responsabilidades, de no ser asi se determinaran las
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falencias y se procedera a una capacitacion de manera que puedan darse

mejoras en los problemas encontrados.

Siempre que se emplee un modelo de Gestion por Competencias, no se
debe dejar de lado que los empleados son humanos por lo cual, se los
consideran como talentos mas no como recursos, por esto se debe dar la
oportunidad de desarrollarse y crecer tanto personal como

profesionalmente.

Ventajas de aplicar un modelo de Gestién por Competencias:

1. Aumenta la eficiencia de respuesta a la demanda del
mercado.

2. Mejora el rendimiento del personal.

3. Disminuye los costos incurridos en la produccion.

4. Los objetivos de desempeiio en cada puesto de trabajo son

alcanzados exitosamente, porque los mismos estan hechos

en base a las competencias del personal que labora en ellos.

5. Optimizacion de resultados, que incluso se pueden convertir

en beneficios econémicos.

6. Disminucion del constante uso del tiempo, en programas de

entrenamiento y desarrollo.

Diseflo de puestos de trabajo:

Al disefiar un puesto de trabajo se debe considerar aspectos importantes,
como las actividades fundamentales en su contenido y las caracteristicas

mas relevantes del mismo, asi como las retribuciones para el personal.
Chiavenato (1999) en su libro Gestion del Talento agrega:

El disefio de los cargos es el proceso de organizacion del trabajo a través
de las tareas necesarias para desempefiar un cargo especifico. Incluye el

contenido del cargo, las calificaciones del ocupante y las recompensas de
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cada cargo para atender las necesidades de los empleados y de la

organizacion.

En la siguiente tabla se muestran los diferentes enfoques que se utilizados

para el disefio de los puestos de trabajo.

Tabla 2. Enfoque para el disefio de puestos de trabajo

1° Enfoque
Mecanicista

Solo busca la
eficiencia en el
desarrollo de
las tareas, sin
importar que
esto dé como
resultado
empleados
mecanicos y
desmotivados.

2° Enfoque de
las relaciones
humanas

Se basa en
brindar un
clima laboral
adecuado para
el trabajador, y
se considera
importante las
opiniones del
mismo.

Fuente: (Fregoso, 2014)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

3° Enfoque de
las
caracteristicas
del trabajo

Busca
equilibrar las
necesidades a
cubrirse en el
trabajo con el
lado humano
del personal,
haciéndolo
sentir Gtil en su
desempefio.

1.4. Gestidén por competencias

1.4.1. Competencias laborales

4° Enfoque de
las ciencias de
la conducta

Analiza el
comportamiento
de cada uno de
los trabajadores
y se los analiza
segun ciencias
como la
psicologia,
sociologia y la
antropologia.

5° Enfoque
socio técnico.

Busca que la
union de dos o
mas personas
en grupo,
puedan
generar
sinergia en el
cumplimiento
de los
objetivos.

A continuacion se muestran conceptos de competencias laborales segun

expertos:

Posee competencia profesional

quien

dispone

de los

conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer
una profesion, pueden resolver los problemas profesionales de
forma autébnoma y flexible, esta capacitado para colaborar en su
entorno profesional y en la organizacién del trabajo. (Bunk G.P;
1994)

Las competencias aparecen vinculadas a una forma de evaluar
aquello que realmente causa un rendimiento superior en el
trabajo” y no “a la evaluacion de factores que describen

confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la
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esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el
rendimiento en el trabajo. (David McClellan; 1973).

Una competencia laboral puede ser identificada, no solo por cumplir de
manera eficiente su trabajo, sino también se refleja en su comportamiento

emocional para resolver problemas imprevistos en el mismo.

Se pueden alcanzar las competencias laborales partiendo de competencias
bésicas, puesto que dependeran del desarrollo y profundizacion de estas,
para dar lo mejor en todas las actividades que se requieran en un trabajo.

Es importante siempre mantener una relacion estrecha entre el empleado
y su supervisor, ya que mediante el didlogo se puede obtener informacién
relevante sobre la eficiencia al realizar su trabajo y asi compartir con los
demas empleados o de lo contrario, saber cuales son las causas que no
permiten llevar al maximo sus competencias y tomar las medidas

necesarias.
La competitividad corporativa:

En cierto grado puede ser favorable para la empresa la competitividad
corporativa pero se debe ser muy cauteloso de mantener un clima laboral
sano y que esta competitividad atribuya positivismo para mejorar el
rendimiento de los demés, mas no fomentar rivalidad entre los miembros

de la organizacion.

A continuacion se mencionan diferentes modelos para describir la

competitividad corporativa segun el autor Quesada Martinez.

1. Modelo conductista. En este modelo se descantan aquellas capacidades
de cada una de las personas para desarrollarlas al maximo y poder adquirir

nuevas oportunidades en la organizacion.

2. Modelo funcionalista. Aqui los logros y los beneficios no son enfocados

en el proceso sino en los resultados u objetivos cumplidos por el trabajador.

3. Modelo constructivista. Se fundamenta en la comunicacion para

establecer normas de cumplimiento, conocidas por parte de todos los
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miembros de la organizacion y asi evitar la disfuncionalidad en las

diferentes areas de trabajo.

1.4.2. Caracteristicas de las competencias laborales.

Segun Sagi-Vela las caracteristicas mas relevantes son las siguientes:

1. Es un concepto multidimensional. Una competencia laboral esta
conformada tanto de diferentes conocimientos como de comportamientos
de cada individuo, por lo tanto es un conjunto de diferentes capacidades
aplicadas de manera correcta, para poder desarrollar una actividad

determinada utilizando las mismas y mejorar constantemente.

2. Su aporte debe ser mas profundo que la actividad que realice. Es
necesario que el aporte que pueda brindar el personal, sea mayor a las
sugerencias atadas a determinadas 6rdenes, porque estas pueden variar y
lo que se pretende es que en ese momento la persona siga resolviendo

asuntos, sin importar que existan cambios.

3. Permanece en el tiempo. No importa si las cosas que realiza el trabajador
puedan cambiar, lo que debe permanecer durante todo el tiempo de su

desempefio es la manera en la que el actlia y realiza su trabajo.

4. Siempre obtiene logros con su aplicacion. Cuando se aplica una
competencia no solo lleva acabo de manera eficiente su trabajo por todos
las capacidades y comportamientos que tenga esta competencia, Sino

supera las expectativas deseadas obteniendo beneficios para la empresa.

5. Es mensurable. Una competencia es detectada después de un tiempo,
donde se han observado comportamientos adecuados y razonables que
resaltan en una persona cuando realiza su trabajo, es decir que se requiere
de un tiempo en donde se presentan diferentes circunstancias que el

trabajador empieza a resolverlas con todas sus capacidades.

Por otro lado segun la autora Claudia Pardo detalla otras cualidades que
también forman parte de una competencia laboral, a continuacién se

muestran las siguientes:
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e Cuentan con un componente biolégico, que determina la
predisposicidon genética de algunos sujetos a alcanzar estandares de
ejecucion de alto nivel.

e Reconocen la esencia bio-psico-social de los sujetos, ya que estan
conformadas por un componente de tipo emocional, cognitivo,
comportamental, biolégico y social.

e Se evidencian segun las condiciones y exigencias del entorno
laboral, ya que se producen como respuesta a una expectativa de
un cliente interno o externo.

e Se expresa en un continuo de baja a alta manifestacion de la
competencia, dependiendo del grado de efectividad.

e Se orientan hacia la consecucion de resultados, los cuales actiuan
como reforzadores que garantizan la persistencia y prevalencia de

las mismas en el repertorio laboral del sujeto.

1.4.3. Tipos de competencias

Son varios los autores que presentan diferentes clasificaciones de

competencias a continuacién mostraremos algunas de ellas:

Segun Cardona y Chinchilla, clasifican a las competencias en dos tipos que

son:

1. Técnicas o de puesto. En este tipo de competencia el trabajador cumple
con todas las destrezas y caracteristicas intelectuales para laborar en un

cargo determinado.

2. Directivas o0 genéricas. Aqui se resaltan aquellos comportamientos de

direccidén que se destacan entre un diferente nimero de personas.
Segun Martha Alles existen dos tipos de competencias:

Competencias cardinales: aquellas que deberan poseer todos los

integrantes de la organizacion.
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Competencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con un
corte vertical, por &rea y, adicionalmente, con un corte horizontal, por

funciones. Usualmente se combinan ambos colectivos.

Por otro lado Spencer y Spencer, determinan que existen 5 tipos de

competencias:

Motivacion: Hace referencia a los intereses que una persona considera o

desea consistentemente.

Caracteristicas: Fisicas y respuestas consistentes con las situaciones o

informacion.

Concepto propio o concepto de uno mismo: Actitudes, valores o imagen

propia de una persona.

Conocimiento: La informacion que cada persona posee sobre areas

especificas.

Habilidad: Capacidad de desempefar cierta actividad o tarea fisica o

mental.

Segun Spencer y Spencer las competencias se dividen en dos grandes
grupos como se puede observar en la siguiente imagen, en donde se
representa esta division a través de un Iceberg, donde las mas faciles de
observar y desarrollar es decir aquellas destrezas y conocimientos que
posee cada persona se encuentran en la parte superior y las menos faciles
de observar y desarrollar como el concepto de uno mismo, las actitudes y
los valores se encuentran en la parte inferior, presentando un esquema

donde las competencias son centrales y se encuentran en la superficie.
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Grafico 7. Modelo del Iceberg
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Fuente: Spencer y Spencer; Gestién por Competencias

En la siguiente tabla se puede observar la clasificacién de cada una de las

competencias:

Tabla 3. Clasificacién de las competencias

Competencias de:

Logro y accion

Ayuda y servicio

Influencia

Gerenciales

Cognoscitivas

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Descripcion

Siempre busca alcanzar y cumplir sus objetivos con
preocupacion por el orden y la calidad, teniendo
iniciativa en la busqueda de informacion para realizar

un buen trabajo.

Trata de brindar el mejor servicio al cliente,

satisfaciendo sus necesidades.

Influye de manera positiva en su area o grupo de
trabajo, creando una buena relacién entre los

mismos.

Muestra capacidades de direccion y liderazgo, puede

trabajar eficientemente en equipo.

Se basa en la experiencia que posee cada individuo,
ademds siempre soluciona problemas utilizando su

razonamiento analitico y conceptual.
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Puede tener autocontrol de sus emociones, refleja un
Eficacia personal comportamiento racional y es muy flexible ante

cualquier cambio.

Estas son innatas de cada individuo y que pueden
Aprender a ser ser observadas en el comportamiento que demuestra

dia a dia en su trabajo.

_ Son todos los conocimientos que un individuo ha
Competencias del o _ _
b adquirido y que le permiten trabajar y desenvolverse
saber
en sus actividades diarias.

Fuente: Spencer y Spencer; Gestion por Competencias
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

1.4.4. Compensacion basada en competencias

Es indispensable tener claro que no solo el salario es un factor satisfactorio
para los empleados, logicamente es necesario para la subsistencia
econdémica, pero también existen otras compensaciones segun las
competencias de cada individuo como lo indica el modelo de Herzberg, aqui
se identifican dos elementos motivacionales para poder dar las respectivas

compensaciones:

Factores Higiénicos: Son establecidos por la empresa por ejemplo: el
ambiente laboral, las remuneraciones, y las normas de la misma, éstos no
motivan al personal pero son necesarios para mantener un equilibrio

laboral.
En este factor se pueden dar las siguientes compensaciones:

Pago por lo que el empleado es: La empresa brinda un salario fijo por toda

la preparacion y experiencia que tenga cada individuo.

Pago por lo que el empleado hace: Este esta basado en un organigrama
estructural de funciones en donde la compensacién se basa segun la

funcién que desemperie el empleado.

Pago por resultados: La empresa plantea objetivos y mediante el resultado

obtenido por cada individuo se les dard una compensacion.
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Factores Motivacionales: Estos son muy propios de cada empleo, asi como
el desarrollo y progreso de cada individuo.

Como su nombre indica es un factor motivacional, porque las
compensaciones se daran en la medida en la que cada individuo ha podido
contribuir en la empresa y se les brindara la oportunidad de ejercer nuevos

cargos con mejores salarios.

En la compensacion basada en competencias se evalian los
resultados, la creatividad, la innovaciébn y el espiritu
emprendedor de las personas. Esto significa que la efectividad
con que se aplique la remuneracion, hara una diferencia en la

competitividad de la organizacion. (Chiavenato; 2008).

1.4.5. Modelo de gestién por competencias

El modelo de Gestion por Competencias esta vinculado principalmente al
desarrollo de capital humano. Este modelo marca una frontera entre los
conceptos de cursos de instruccion, y la estructura combinada de
capacitacién-entrenamiento-experiencia. Con esta estructura se puede
definir con precision las competencias necesarias de una persona en

relacion al proposito principal de una organizacion.

Es necesario adoptar una serie de premisas del modelo de gestién por
competencias que combinen con las acciones generales establecidas en

las estrategias de competitividad que adopte la empresa, estas son:

o Cada forma de negocio necesita perfiles concretos de
personas, es decir, personas con perfiles determinados de
competencias.

o Los cargos (gerenciales son responsables de crear
oportunidades que faciliten el desarrollo e incorporacion de

nuevas competencias.
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o Siempre hay nuevas oportunidades y espacios de desarrollo de

nuevas competencias con desafios diferentes

El modelo se implanta a través de un proceso:

1.- Sensibilizacion: “Para lograr el éxito es fundamental la adhesién de las
personas clave a puestos gerenciales para que administren los puestos de
trabajo. La sensibilizacién de este publico, en busca de compromiso, es la
primera etapa del proceso” (Molina, Argotte, Jacome, & Dominguez, 2006,
pag. 3). Por tanto, la sensibilizacion es el punto donde las medidas
adoptadas deben iniciarse, y para ello se pueden aplicar algunas
metodologias:

. Reuniones de presentacion y debate del modelo para la

adquisicion de nuevas competencias.

. Foros de discusién para la deteccion de vicios del modelo
actual.
. Participacion de coloquios y seminarios concretos que

compartan el tema.
2.- Andlisis de los puestos de trabajo: una vez alcanzado el compromiso

gerencial y de la/s personal/s clave, se procede a ejecutar dos acciones:

. Verificacion de los planes estratégicos con la compatibilidad
sobre la mision de la empresa.
. Perfilar cada puesto de trabajo describiendo las actividades
concretas.
3.- Definicion del perfil de competencias requeridas: describir las
competencias necesarias de cada area y de esta descripcion, delinear los

perfiles.

4.- Evaluacion sistematica y redefinicion de los perfiles: segun Molina y
otros, es fundamental para el éxito del modelo. La gerencia es responsable
del desarrollo y acompafiamiento de sus equipos, identificando las

oportunidades y ventajas.
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Los trabajadores que sincronicen un desempefio acorde o por encima del
nivel de exigencia, deberan programarse nuevos desafios y estimulos para

nuevas competencias.

Los trabajadores que tengan un desempefio inferior del nivel de exigencia,

deberan ser capacitados para alcanzar los niveles requeridos.

Finalmente concluimos, que a través de los cambios producidos en el siglo
XIX, los factores transcendentes de la productividad laboral empezaron a

decantarse por los elementos del conocimiento y la educacion personal.

Los éxitos econdmicos de los paises asiaticos a lo largo del siglo
XX no pueden explicarse sin una base de fuerza laboral bien
formada, educada, entusiasmada y politicamente ordenada. El
recurso natural mas valioso para esos paises fueron los cerebros
de sus habitantes. (Becker, Huselid, & Ulrich, 2001)

Por consiguiente, de este cambio se concretaron las grandes evoluciones
del siglo XX, donde el concepto de “capital humano”, se hizo condicionante
necesario del éxito empresarial, y donde la aplicacién de las habilidades a
través de los conocimientos se convirtieron en una herramienta

imprescindible.
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CAPITULO 2

ANALISIS DEL SECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y
CREDITO DE LA CIUDAD DE CUENCA

2.1. Antecedentes

El nacimiento del sistema de crédito cooperativo en el Ecuador es una
respuesta social para suplir la falta de fuentes de crédito y, para evitar los
abusos de prestamistas usureros. Los sectores sociales de escasos
recursos no siempre han tenido la posibilidad de solicitar créditos a las
cooperativas de ahorro y crédito por falta de garantias econémicas y falta
de prestigio de buenos pagaderos. “El sistema financiero privado se ha
dirigido preferentemente hacia el comercio y hacia los sectores de altos
ingresos econdémicos y dotados de bienes, en tanto que la banca publica
no registré disponibilidades de recursos financieros para el naciente sector
informal de esa época, en donde la accién de grandes grupos de presion
ejercio su influencia sobre los recursos publicos”. (Mifio Grijalva, 2013). El
estado al no contar con recursos suficientes en épocas pasadas, no podia
brindar apoyo econémico para la inversion que necesitaban los pequefios
y medianos comerciantes, ante esta situacién surge la aparicion de
Cooperativas de ahorro y crédito, cuyo objetivo era satisfacer las
necesidades de la poblacion a través del otorgamiento de créditos y

préstamos.

En el primer quinquenio de los afos sesenta el grupo social
beneficiario del sector cooperativo de ahorro y crédito era rural y
de clase media urbana, y lo conformaban un grupo social
representativo de campesinos, pequefios comerciantes,
educadores, artesanos, empleados de gobierno y de bancos,
grupos de transporte y sindicatos. Para los afios 70 empieza a
surgir poderosos sectores cooperativistas como los de
transporte y el de educadores, cuya presencia se consideré muy

significativa. (Mifio Grijalva, 2013)
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El sector cooperativo registra un proceso de ampliacion de su base social
que terminaria por englobar a toda la sociedad ecuatoriana. Para los afios
setenta el Ecuador se convierte en exportador de petréleo, hecho que le
permite disponer de una enorme renta petrolera y dejar atras las enormes
restricciones del presupuesto estatal y del subdesarrollo. La inversion
publica marcara la construccién de grandes proyectos de infraestructura.
La economia se dinamizara a un ritmo de crecimiento histéricamente
desconocido en el pais, tanto para el sector publico como para el privado.
Las actividades de las cooperativas de ahorro y crédito igualmente creceran
rapidamente: la mayor parte de las grandes cooperativas del pais se habian
constituido en los afios 60, como la cooperativa El Progreso. En el periodo
petrolero de los setenta y ochenta, estas entidades se desarrollaron de
forma muy dindmica continuando el proceso de gran consolidacion del
periodo 1964-74.

El origen del cooperativismo en el Ecuador se inicié en la época de la
colonia, donde las principales actividades agrarias desarrolladas por la
poblaciones tenia como fin el beneficio comun, los pobladores optaban por
formar pequefas organizaciones para llevar a cabo trabajos
mancomunados, mingas, etc., que iban en beneficio de toda una
comunidad, unian esfuerzos para sacar adelante a su gente, y lo hacian a
través del cooperativismo y trabajo colectivo. Estos antecedentes dieron
lugar a la constitucion de organizaciones tipo micro empresarial y

cooperativo de bienestar comun.

Desde hace muchos afios, en el pais se ha venido consolidando el sistema
cooperativo de ahorro y crédito como un mecanismo de apoyo al desarrollo
social, entendiéndose como cooperativismo a la concepcion social que
propone la cooperacion y el apoyo mutuos entre individuos, en lugar de la
competencia, dentro de una sociedad que no busca el maximo beneficio,
sino ofrecer a sus miembros ciertos servicios o articulos en las condiciones

mas beneficiosas.
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Las cooperativas surgen como un sistema paralelo al sistema bancario para
apoyar a los pequefios productores agricolas, artesanos, comerciantes
minoristas, obreros en general, que carecen de condiciones para ser
sujetos de crédito en los bancos. En este sentido, desde el punto de vista
bancario y financiero, en la actualidad existe un grupo de cooperativas que
realizan intermediacion financiera y que se encuentran bajo el control y
vigilancia de la Superintendencia de Bancos y Seguros (SBS); por otro lado,
hay otras cooperativas que también realizan operaciones de crédito y
ahorro bajo el control del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social
(MIES).

2.2. Marco legal que rige el sector de cooperativas de ahorro y crédito

en la ciudad de Cuenca

a. Ley Orgéanica de econdémica popular y solidaria:

Segun el articulo 2 de la LOEPS (Ley organica de econdmica popular y
solidaria), las cooperativas de ahorro y crédito, los bancos comunales, las
cajas de ahorro, las cajas solidarias y otras entidades asociativas formadas
para la captacion de ahorros, la concesion de préstamos y la prestacion de
otros servicios financieros en comun, constituyen el Sector Financiero

Popular y Solidario.

Segun el articulo 1 de la LOEPS, se entiende que ésta es el conjunto de
formas colectivas de organizacion econdmica, auto gestionadas por sus
propietarios que se asocian como trabajadores, proveedores,
consumidores o usuarios, a fin de obtener ingresos o medios de vida en
actividades orientadas por el buen vivir, sin fines de lucro o de acumulacion
de capital. Se entiende por economia popular, el conjunto de
organizaciones dedicadas a la produccion de bienes y servicios destinados
al autoconsumo o a su venta en el mercado, con el fin de, mediante el

autoempleo, generar ingresos para la subsistencia de quienes la practican.

b. Ley organica de régimen tributario interno:
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Segun el Art. 19. De la LORTI, “para efectos tributarios, las asociaciones,
comunas y cooperativas sujetas a la vigilancia de la Superintendencia de
la Economia Popular y Solidaria, con excepcion de las entidades del
sistema financiero popular y solidario, podran llevar registros contables de
conformidad con normas simplificadas que se establezcan en el

reglamento” (Servicio de Rentas Internas, 2014).
c. Cddigo del Trabajo:

Segun el Art. 1 “Los preceptos de este Cédigo regulan las relaciones entre
empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas modalidades y
condiciones de trabajo” (Congreso Nacional, 2015). Para la presente
investigacion se consideraran temas relacionados con el trabajador, de

acuerdo con los siguientes articulos:

Gréfico 8. Articulos relacionados con el trabajador

Art. 44 Art. 45 Art. 46

Prohibiciones del
trabajador

Prohibiciones de Obligaciones del
trabajador trabajador

Fuente: Cédigo de Trabajo (2015)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

2.3. Metodologia de la investigacion

La investigacion se basa en analizar la gestion del talento humano en las
Cooperativas de ahorro y crédito del canton Cuenca, y determinar si estas
lleva a cabo una adecuada Gestion de talento humano por competencias.
Para ello se levantd informacién de las cooperativas existentes en el
Canton Cuenca, procediendo a recolectar informacion acerca del nimero
de personas que trabajan en cada cooperativa, y cuantas se dedican al

area de talento humano, cuyos resultados se plasman en la siguiente tabla:

La distribucién se realiz6 en base segmentacién de las cooperativas de
ahorro y crédito, cuyos criterios de segmentacion son los siguientes: “a)
participacion en el sector; b) volumen de operaciones; ¢) niumero de socios;

d) nimero y ubicacién geografica de oficinas operativas a nivel local,
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cantonal, provincial, regional o nacional; ) monto de activos; f) patrimonio;
y, g) productos y servicios financieros.” (Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria , 2013)

Tabla 4. Cooperativas del Cantén Cuenca

Ne de
Ne Cooperativas de Ahorro y Ne emp:jeeados
cooperativas Crédito Cooperativa | recursos
humanos
segmento 2 JEP 700 40
1 JARDIN AZUAYO 208 12
EDUCADORES DEL AZUAY 12 1
7 LA MERCED LTDA. 95 1
ERCO 70 2
segmento ALFONSO JARAMILLO CIA. 44 2
2 LTDA
COOPAC AUSTRO LTDA. 40 1
CREA LTDA 39 2
SOLIDARIO "MASCOOP" 25 1
MULTIEMPRESARIAL 19 1
segmento . PROFUTURO LTDA. 28 1
3 BAROS LTDA. 40 1
VIDA ASOCIADA LTDA. 10 1
ARTESANAL DEL AZUAY 15 1
SIDETAMC 4 1
7 SERVIDORES 4 1
MUNICIPALES DE CUENCA
segmento ETAPA 5 1
4
SAN JOSE 4 1
AHORRISTA SOLIDARIO 9 1
SINDICATO DE CHOFERES 5 1
PROFESIONALES DEL
AZUAY LTDA.
FRENTE DE MAGISTERIO 2 1
DEL AUSTRO
segmento 17
5 DEL PERSONAL DOCENTE 3 1
DE LA UNIDAD EDUCATIVA
LA SALLE
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vacias

total 41

Fuente: SEPS (2016)
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COLEGIO DE INGENIEROS
CIVILES DEL AZUAY

CUMBENITA LTDA.
CARMEN DE TARQUI
SANTA ANA

MANOS CONSTRUYENDO
DESARROLLO MACODES

URBADIEZ

COMERCIANTES
MINORISTAS DEL AZUAY
LTDA

COORPORACIONES
UNIDAS CORPUCOOP
LTDA.

CHOLA CUENCANA LTDA.
COTOPAXI PROGRESISTA

PRIMERO DE ENERO DEL
AUSTRO

INGENIEROS
COMERCIALES DEL AZUAY

CUENCA LTDA.

ELECTRO PAUTE
FEDERACION OBRERA
SOLIDARIOS EN LA SALUD
ARQUITECTOS DEL AZUAY

COOPTSU TESORO DEL
SUR

INTEGRAL

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Para la determinacion del objeto de estudio se hizo uso del muestreo por
conglomerados, este consiste en “dividir a la poblacién en varios grupos de
caracteristicas parecidas entre ellos y luego se analizdO completamente
algunos de los grupos, descartando los demas” (Jordi Casal , 2003). En

este sentido el conjunto de cooperativas de ahorro y crédito deben ser

5
liquidacion

liquidacion

liquidacion

liquidacion
liquidacion
liquidacion
liquidacion
liquidacion

liquidacion

liquidacion

segmentadas para su estudio y posterior evaluacion.
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Diario el Mercurio (2014), menciona que segun la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria (SEPS), en la region austral que comprende

las provincias de Azuay, Cafar, Loja, EI Oro, Morona Santiago y Zamora

Chinchipe, existen 170 cooperativas de ahorro y crédito bajo su control, que

suman en total 1.173.331 socios.

“De las 58 cooperativas en el Azuay existen 41 en la ciudad de Cuenca,

siendo esta la cantidad que se tomara para el estudio de este proyecto”.

(Superintendencia de Economia Popular y Solidaria , 2016)

Segun el articulo 447 del Cadigo Organico Monetario y Financiero
sefiala que el capital social de las cooperativas de ahorro y
crédito, sera determinado mediante regulacién por la Junta de
Politica y Regulacion monetaria y Financiera Las cooperativas se
ubicaran en los segmentos que la Junta determine. ElI segmento
con mayores activos del Sector Financiero Popular y Solidario se
define como segmento e incluira a las entidades con un nivel de
activos superior a USD 80°000.000,00 (ochenta millones de
dolares de los Estados Unidos de América), dicho monto sera
actualizado anualmente por la Junta aplicando la variacion del

indice de precios al consumidor. (Junta de Regulacion Monetaria

Financiera , 2015)

En base a lo mencionado en el parrafo anterior, el Cédigo Organico

Monetario presenta la siguiente segmentacion de cooperativas:

Tabla 5. Segmentacion de las cooperativas

Segmento 1 = Mayor a 80°000.000,00
Segmento 2 | Mayor a 20"000.000,00 hasta 80°000.000,00
Segmento 3 = Mayor a 5°000.000,00 hasta 20°000.000,00
Segmento 4 | Mayor a 1°000.000,00 hasta 5°000.000,00
Segmento 5 @ Hasta 1°000.000,00

Cajas de ahorro, banco comunales y cajas comunales

Fuente: (Junta de Regulacion Monetaria Financiera , 2015)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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De acuerdo a la tabla anterior se identificé las cooperativas para cada

segmento, tal como se ve en el siguiente cuadro:

Tabla 6. Cooperativas por segmento

Segmento
1

Segmento
2

Segmento
3

Segmento
4

Segmento
5

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

2

7

4

11

JEP

JARDIN AZUAYO

EDUCADORES DEL AZUAY

LA MERCED LTDA.

ERCO

ALFONSO JARAMILLO CIA. LTDA.
COOPAC AUSTRO LTDA.

CREA LTDA.

SOLIDARIO MASCOOP
MULTIEMPRESARIAL
PROFUTURO LTDA.

BANOS LTDA.

VIDA ASOCIADA LTDA.
ARTESANAL DEL AZUAY
SIDETAMC

SERVIDORES MUNICIPALES DE CUENCA
ETAPA

SAN JOSE

AHORRISTA SOLIDARIO

SINDICATO DE CHOFERES PROFESIONALES
DEL AZUAY LTDA.

FRENTE DE REIVINDICACION MAGISTERIO
DEL AUSTRO

DEL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIDAD
EDUCATIVA SALLE

COLEGIO DE INGENIEROS, CIVILES DEL
AZUAY
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CUMBENITA LTDA.
CARMEN DE TARQUI
SANTA ANA

MANOS CONSTRUYENDO DESARROLLO
MACODES

URBADIEZ

COMERCIANTES MINORISTAS DEL AZUAY
LTDA.

CORPORACIONES UNIDAD CORPUCOOP
LTDA.

CHOLA CUENCANA LTDA.
COTOPAXI PROGRESISTA
PRIMERO DE ENERO DEL AUSTRO
CUENCA LTDA.
ELECTRO PAUTE

Vacias (10)  FEDERACION OBRERA
SOLIDARIOS EN LA SALUD
ARQUITECTOS DEL AZUAY

TOTAL 41

Fuente: SEPS (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

“En base a la tabla anterior se ha determinado que so6lo 31 cooperativas
estdn prestando actividad econdémica y las 10 restantes estan en
liquidacién” SEPS (2016). Razén por la cual se consideraran para el estudio

a las Cooperativas de ahorro y crédito activas en el mercado financiero.
Poblacion y muestra:

Para la identificacidon de las cooperativas por segmento se llevé a cabo un
censo de las 31 cooperativas, mediante la visita a las instalaciones de cada
organizacion con la finalidad de poner en conocimiento la necesidad de
llevar a cabo esta investigacion y para solicitar el nimero de integrantes
gue forman parte de cada empresa, y cuantos de ellos forman parte del

area de talento humano.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 70



-

E_/_J_k UNIVERSIDAD DE CUENCA

NNERSEAD 0E L'mr.i

==
Las 31 cooperativas que son objeto de estudio, estan divididas en
segmentos segun la SEPS, para el caso de la investigacion se procedera a
seleccionar una por segmento, tomando como criterio aquélla que mayor
namero de empleados totales tenga actualmente. De acuerdo con esta
informacion se identificd a 5 cooperativas, a las cuales se les aplico una
encuesta, la misma que fue dirigida Unicamente al personal de talento

humano de cada una de las instituciones.

La encuesta mostr6 como resultados, que los cargos existentes en el area
de talento humano en las organizaciones son: jefe de recursos humanos,

analista de compensacion y director de talento humano.

Cabe sefalar que en el caso del segmento 1, se identificé a la cooperativa
JEP para ser parte de la poblacion, sin embargo se ha visto la necesidad
de recurrir a la cooperativa Jardin Azuayo, puesto que la primera se nego

a participar en el presente estudio.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se obtiene las siguientes

cooperativas:

Tabla 7. Cooperativas identificadas

Ne total de Cooperativa

empleados seleccionada
Segmento 1 298 Jardin Azuayo
Segmento 2 12 Educadores del Azuay
Segmento 3 40 Bafios
Segmento 4 15 Artesanal del Azuay

Corporaciones

Segmento 5 6 Unidades

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Cabe sefialar que para la identificacion de las cooperativas por segmento,
se hizo uso del muestreo no probabilistico, donde la muestra es elegida por
el responsable de realizar el muestreo, es decir se basa en el criterio del

investigador.
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Una vez identificadas las cooperativas por cada segmento, se procede a
identificar el nUmero de empleados que pertenecen al area de Talento
Humano de las 5 cooperativas, dando lugar a un total de 16 personas. Esta

informacion se resume en la siguiente tabla:

Tabla 8. Poblacion

Ne empleados en el area de

Cooperativa seleccionada
talento humano

Segmento 1 12 Jardin Azuayo

Segmento 2 1 Educadores del Azuay

Segmento 3 1 Bafios

Segmento 4 1 Artesanal del Azuay

Segmento 5 1 Corporaciones Unidades
Total 16

Fuente: SEPS
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Cabe mencionar que para el caso del segmento dos, se consideraran la
cooperativa Educadores del Azuay, puesto que esta institucion dio la

apertura para que se realice el trabajo practico.

Finalmente se ha podido identificar una poblacion total de 16 personas, cifra
gue a su vez se considera como muestra, dado a que la poblacion objeto

de estudio es pequefia.

2.4. Andlisis del sector de cooperativas de ahorro y crédito en la

ciudad de Cuenca

Para la extraccion de la informacién se utilizé el siguiente modelo de

encuesta:
Encuesta dirigida al sector Cooperativista de ahorro y crédito.

El objetivo de esta encuesta es conocer cuales son los elementos a
considerar para desarrollar un modelo de gestién de talento humano para

el sector de las cooperativas de ahorro y crédito, su opinion sera de gran
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utilidad para esta causa. Gracias por responder las siguientes preguntas

marcando con una (X).

EDAD:

Opcidn

18-28 afnos

29-39 afios

40-50 anos

51-61

Mas de 62

SEXO: Masculino () Femenino ()

Puesto 0 cargo: .........cocviiiviiiiiiiniinneee

1. ¢Cuales areas conforman recursos humanos?

Opcién

Reclutamiento y seleccion

Desarrollo organizacional

Capacitaciéon

Relaciones laborales

Administracion del personal

Seguridad e higiene

Remuneraciones

Todas en una sola

No estéa definido

Responda segun sea el caso:

Si | No

2. ¢Existe un encargado para desarrollo organizacional en la
cooperativa?
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3. ¢ En su organizacién cuentan con una herramienta de
medicion de desempefio?

4. ¢ En su organizacion cuentan con una herramienta de
medicion del dominio técnico de cada trabajador?

5. ¢ En su organizacién cuentan con una herramienta de
medicion de las habilidades intelectuales?

6. ¢ En su organizacién cuentan con una herramienta de
medicion de dominio de competencia del puesto de cada
empleado?

7. ¢ En su organizacién cuentan con una herramienta de
medicion del impacto de liderazgo y trabajo en equipo de los
lideres?

8. ¢Cuando se hace un movimiento interno en su organizacién como

ascenso, movimiento lateral o baja se basa en?

Opcién

A | Desempefio del
trabajador

B | Diagnéstico de
habilidades

C | Antigtiedad

Solo entrevistas

E | No se hace ningun
proceso

9. ¢ Qué herramientas de evaluacidon usan en los procesos de recursos

humanos?

Opcion

A | Psicométricas

Perfil de puestos

C | Entrevista por
competencias

D | Entrevista tradicional
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E | Evaluacion de desempefio

F | Clima laboral

G | Evaluacion 360/180

Responda Sl o NO

Si | No

10. ¢ Considera usted que el nivel educativo del personal influye en
su capacidad de desarrollo?

11. ¢ Considera usted que los factores de personalidad influyen en
el desempeiio de los empleados?

12. ¢ considera usted que el dominio de competencias influye en el
desarrollo de los empleados?

13. ¢ Conoce como funciona un modelo basado en competencias?

14. ;Qué modelo de competencias usan en su organizacion?

Opcién

A | Lominguer

DDI

C | Martha
Alles

D | Otro

E | Desconoce

15. ¢El modelo de competencias utilizado en su organizacién es

aplicado en?

Opcion

A | Reclutamiento y
seleccion

B | Desarrollo de
habilidades

C | Movimientos internos

Plan de Carrera
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E | Desconoce

F | No se usa

16. ¢ En qué procesos considera que seria importante utilizar un sistema de
diagnostico de habilidades basado en competencias?

Opciodn

Reclutamiento y seleccion

Desarrollo de habilidades

Movimientos internos

Plan de Carrera

Desconoce

M m| O O W >

No se usa

Responsa Sl o NO

Si | No

17. ¢ Considera importante evaluar en los empleados de su
organizacion la capacidad y habilidad intelectual (toma de
decisiones, solucién de problemas?

18. ¢, Considera usted evaluar en los empleados su capacidad
de aprendizaje?

19. ¢ Considera importante evaluar en los empleados los
aspectos de personalidad claves para la adaptacion a un
medio laboral?

El modelo de encuesta presentado anteriormente se aplicé a las 16
personas encargadas de talento humano de las cooperativas

seleccionadas, y se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 9. Genero

Genero % Ne de encuestados
Femenino 62 % 10
Masculino 38 % 6
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Grafico 9. Genero de los encuestados

GENERO

B Femenino M Masculino

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

De los 16 entrevistados, 10 son de género femenino y el restante es
masculino, cuyas edades oscilan entre los 18 y 50 afios. Es decir del 100%
de encuestados, el 62% corresponden a personas del género femenino y

solo el 32% al género masculino.
1. ¢Cuales areas conforman recursos humanos?

Tabla 10. Areas de recursos humanos

Reclutamiento y seleccion 62,50% 10
Desarrollo organizacional 56,25% 9
Capacitacion 25,00% 4
Relaciones laborales 18,75% 3
Administracién del personal 31,25% 5
Seguridad e higiene 50,00% 8
Remuneraciones 50,00% 8
Todas en una sola 37,50% 6
No esta definido 0,00%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 10. Areas de Recursos humanos

M Reclutamiento y seleccion ~ m Desarrollo organizacional
m Capacitacion M Relaciones laborales

M Administracion del personal m Seguridad e higiene

B Remuneraciones W Todas en una sola

B No esta definido

" 17%

';% 5%‘1

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Del 100% de encuestados el 62,50%, 56,25%, 50% respondieron que el
departamento de recursos humanos estad conformado principalmente por
las siguientes areas: reclutamiento y seleccién, desarrollo organizacional,

seguridad e higiene y remuneraciones.

2. ¢Existe un encargado para desarrollo organizacional en la

cooperativa?

Tabla 11. Existe alguien encargado del desarrollo organizacional

Si 62,50% 10
No 37,50% 6
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 11. Existe alguien encargado del desarrollo organizacional

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 62% de los encuestados manifestaron que si existe una persona
encargada del desarrollo organizacional, mientras que un 38% establece

que no cuentan con un experto en este campo.

3. ¢En su organizacion cuentan con una herramienta de medicion

de desempefio?

Tabla 12. Herramientas de medicién de desempefio

Si 87,50% 14
No 12,50% 2
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 12. Herramientas de medicion de desempefio

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El 87% de los participantes manifestaron que las organizaciones en las que
laboran si utilizan herramientas de medicion de desempefio para los
empleados, mientras que solo un 13% sefaldé que no existen tales

herramientas.

4. ¢(En su organizacion cuentan con una herramienta de medicion

del dominio técnico de cada trabajador?

Tabla 13. Herramientas de dominio técnico

Si 25% 4
No 75% 12
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Gréfico 13. Herramientas de dominio técnico

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Un 25% de los participantes sefiald que si existen herramientas de
medicion de dominio técnico para los trabajadores, sin embargo un 75%
indic6 que no existen tales herramientas que en su lugar se aplican las

relacionadas con el desempefio.
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5. ¢En su organizacion cuentan con una herramienta de medicion

de las habilidades intelectuales?

Tabla 14. Herramienta de habilidades intelectuales

Si 50% 8
No 50% 8
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Gréafico 14. Herramientas de habilidades intelectuales

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 50% de encuestados expreso que las organizaciones en las que laboran
si poseen herramientas de medicion de habilidades intelectuales que son
aplicadas a los trabajadores cada cierto tiempo, el otro 50% manifesté que

no existen tales herramientas.

6. ¢En su organizacién cuentan con una herramienta de medicion

de dominio de competencia del puesto de cada empleado?

Tabla 15. Medicidn por cada empleado

Si 44% 7
No 56% 9
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 15. Medicion por cada empleado

EmSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 56% de participantes manifestaron que en las organizaciones que
laboran no existe una herramienta de medicién de dominio de competencia,
mientras que el 44% expresd que hacen uso de esta herramienta para la

identificacion de competencias que se requieren por cada puesto.

7. ¢En su organizacién cuentan con una herramienta de medicion

del impacto de liderazgo y trabajo en equipo de los lideres?

Tabla 16. Medicién del impacto

Si 25% 4
No 75% 12
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 16. Medicion del impacto

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Un 75% de participantes indicaron que no existen herramientas de
medicion del impacto de liderazgo y trabajo en equipo, esto se debe
principalmente a que ciertas cooperativas no cuentan con un personal
numeroso, por lo que consideran que no es necesario este tipo de
medicion. Por otro lado, solo un 25% manifiesta que si existe este tipo de
herramientas que permiten evaluar el trabajo que tienen los lideres frente a
sus subordinados, puesto que son los encargados de dirigirlos y guiarlos

para que tengan un buen desempefio dentro de las organizaciones.

8. ¢Cuando se hace un movimiento interno en su organizacion

como ascenso, movimiento lateral o baja se basa en?

Tabla 17. Movimiento interno en su organizacion

A Desempefio del trabajador 15
B Diagnéstico de habilidades 69% 11
C Antigliedad 56% 9
D Solo entrevistas 0%
E No se hace ningln proceso 0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 17. Movimiento interno de la organizacion
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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De acuerdo a los resultados anteriores se puede observar que dentro de
las cooperativas cuando éstas proceden a realizar asensos, movimientos
de puestos o bajas, del 100% de encuestados el 94% y el 69% concuerdan
gue los superiores observan el desempefio del trabajador y el diagnostico

de habilidades respectivamente.

9. ¢(Qué herramientas de evaluacion usan en los procesos de

recursos humanos?

Tabla 18. Herramientas de procesos de recursos humanos

Psicométricas
Perfil de puestos

Mmoo w >

Clima laboral

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Entrevista por competencias
Entrevista tradicional
Evaluacion de desempefio

G | Evaluacion 360/180

Fuente: Encuesta

68,8%
81,3%
62,5%
75,0%
56,3%
37,5%
68,8%

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

11
13
10
12
9
6
11

Gréfico 18. Herramientas de evaluacion de procesos de recursos humanos

81,3%

X
)
o
©
A B

Fuente: Encuesta

I 62,5%

I 75,0%

I 56,3%

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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En los procesos de evaluacion de recursos humanos, las herramientas mas
utilizadas por las cooperativas segun el 81,3% de los encuestados son el
perfil de puestos, el 75% expresa que se recurren también a la entrevista
tradicional antes de la contratacién formal de algun nuevo recurso humano,
por otra parte un 68.8% sefialo que las pruebas psicométricas y la
evaluacion 360/180 son otros instrumentos muy utilizados por los

organizaciones en los procesos de talento humano.

10. ¢ Considera usted que el nivel educativo del personal influye en su

capacidad de desarrollo?

Tabla 19. Lainfluencia del nivel educativo

Si 81% 13
No 19% 3
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Gréafico 19. La influencia del nivel educativo

ESi ENo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 81% de los participantes manifesté que el nivel educativo del personal
si influye en su capacidad de desarrollo, expresan que es importante que
las cooperativas dispongan de un personal sumamente preparado con un
nivel educativo de excelencia, dado que influira en el servicio que presten

a los socios. El 19% manifiesta que no influye directamente.
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11. ¢Considera usted que los factores de personalidad influyen en el

desempeiio de los empleados?

Tabla 20. Los factores de personalidad influyen en el desempefio

Si 16 100%
No 0 0%
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 20. Los factores de personalidad influyen en el desempefio

EmSi mNo

0%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 100% de los participantes concuerdan que efectivamente los factores
de personalidad influyen en el desempefio de los empleados, puesto que
de ello va a depender las relaciones personales tanto internas como

externas a las que esta expuesto un empleado.

12. ¢;Considera usted que el dominio de competencias influye en el

desarrollo de los empleados?

Tabla 21. El dominio de competencias influye en el desarrollo

Si 81% 13
No 19% 3
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 21. El dominio de las competencias influye en el desarrollo

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 81% de los participantes concluyen que efectivamente el domino de las
competencias si influyen en el desarrollo de los empleados, puesto que al
momento de cumplir con su trabajo debe poner en practica sus habilidades
y destrezas para que el desempefio sea eficiente y acorde a las actividades
gue desempeiia. El 19% manifiesta que no tienen tanta influencia cuando

se tiene claro que debe hacer en su puesto de trabajo.

13. ¢ Conoce como funciona un modelo basado en competencias?

Tabla 22. Conoce sobre el modelo basado en competencias

Si 75% 12
No 25% 4
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 22. Conoce sobre el modelo basado en competencias

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 75% de los encuestados expresé que si tienen conocimiento sobre el

modelo basado en competencias, solo un 25% desconoce del modelo y sus

ventajas.
14. ;Qué modelo de competencias usan en su organizacion?

Tabla 23. Modelos de competencias

A Lominguer 0% 0
B DDl 0% 0
C Martha Alles 38% 6
D Otro 31% 5
E Desconoce 25% 4
F Ninguna de las anteriores 6% 1
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 23. Modelos de competencias
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El 38% de los participantes expres6 que en la institucion donde trabajan
utilizan el modelo de competencias de Martha Ales y un 36% indica que
aplican otros modelos de competencias menos complicados. Por otro lado,

el 6% no usa ninguno de los modelos mencionados en la encuesta.

15. ¢El modelo de competencias utilizado en su organizacion es

aplicado en?

Tabla 24. En qué aspecto se utilizada el modelo de competencias

A Reclutamiento y seleccién 81% 13

B Desarrollo de habilidades 56% 9

C Movimientos internos 56% 9

D Plan de Carrera 44% 7

Desconoce 6% 1

F No se usa 13% 2
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El modelo de competencias es utilizado segun el 81% de los participantes
en el reclutamiento y seleccién, el 56% expresan que se utiliza solo para

conocer el desarrollo de habilidades y movimientos internos.

Grafico 24. En qué aspectos se utiliza el modelo de competencias

X
o
0
A

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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16. ¢En qué procesos considera que seria importante utilizar un

sistema de diagndstico de habilidades basado en competencias?

Tabla 25. Procesos para un sistema de diagnéstico

A Reclutamiento y seleccién 75% 12
B Desarrollo de habilidades 69% 11
C Movimientos internos 63% 10
D Plan de Carrera 56% 9
E Desconoce 6% 1
F No se usa 6% 1

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 25. Procesos para un sistema de diagndéstico
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El 75% de los encuestados manifestdé que en el proceso de reclutamiento
y seleccién es necesario aplicar un sistema de diagnéstico de habilidades
basado en competencias, mientras que un 69% y un 63% establecié que
es necesario que se apligue también los procesos de desarrollo de
habilidades y movimientos internos respectivamente.
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17. ¢Considera importante evaluar en los empleados de su

organizacion la capacidad y habilidad intelectual (toma de decisiones,

solucion de problemas?

Tabla 26. Es importante la evaluacion de los empleados

Si 87,50% 14
No 12,50% 2
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Grafico 26. Es importante la evaluacion de los empleados

mSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

En un 87% de encuestados considerd que si es importante que se evalué

a los empleados su capacidad intelectual y habilidad porque de ello va a

depender las decisiones que tomen en situaciones extremas. El 13%

expresoO que no es necesaria tales evaluaciones.

18. ¢Considera usted evaluar en los empleados su capacidad de

aprendizaje?

Tabla 27. Es importante evaluar la capacidad de aprendizaje

Si 87,50% 14
No 12,50% 2
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 27. Es importante evaluar la capacidad de aprendizaje

EmSi mNo

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 87% de los participantes sefialé que si es importante que se evalle la
capacidad de aprendizaje de los empleados, ya que mediante estas
evaluaciones se puede medir el nivel de capacidad para captar y aprender
nuevos aspectos relacionados con su puesto de trabajo. El 13% considero
gue no es necesario, estas evaluaciones suelen ejercer presion en el

empleado.

19. ¢ Considera importante evaluar en los empleados los aspectos de

personalidad claves para la adaptacion a un medio laboral?

Tabla 28. Evaluacion de la personalidad

Si 94% 15
No 6% 1
Total 16

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Gréfico 28. Evaluacidon de la personalidad

mSi mNo

6%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El 94% de los empleados consideré que si es importante evaluar los
aspectos de personalidad cuando se va a adquirir un nuevo talento
humano. La personalidad de un individuo es primordial dentro de una
organizacion pues define su caracter y acciones frente a los demas, de
manera muy especial dentro de las cooperativas porque esta en contacto

con los socios.

2.5. Resultados e interpretacion del andlisis del sector de cooperativas

de ahorro y crédito en la ciudad de Cuenca

En base a los resultados encontrados durante la investigacion se pudo
determinar que los recursos humanos normalmente estan conformados por
las areas de reclutamiento y seleccion, desarrollo organizacional, seguridad
e higiene y remuneraciones. Estas areas conforman lo que es un
departamento de recursos humanos o talento humano que tiene como
mision encargarse de atender todas las necesidades y situaciones referidas
al personal de una organizacion, bajo la direccion de un encargado que
normalmente recibe el nombre de director de recursos humanos, en este
caso las cooperativas objeto de estudio el responsable recibe varias

denominaciones segun las actividades que desempenia.

Del 100% de los participantes el 37,50% sefialaron que en las
organizaciones en las que laboran no existe una persona encargada del

desarrollo organizacional. Esto se debe a que el personal interno se
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encuentra inmerso en las politicas y procesos internos y por ende, pierde
perspectiva. Normalmente se buscan agentes externos los cuales estudian
y observan los procesos, cuestionando politicas y operaciones para el

desarrollo de planes de accion y establecimiento de mejoras.

Es importante mencionar que el 56% de las cooperativas no cuentan con
una herramienta de medicion de competencias del puesto de cada
empleado. Cabe mencionar que estas herramientas permiten flexibilizar la
organizacion, ya que logra separar la organizacion del trabajo de la gestion
de las personas, introduciendo a éstas como actores principales en los
procesos de cambio de las empresas y finalmente, contribuir a crear
ventajas competitivas de la organizacion. Por otra parte, el 50% de los
encuestados manifestaron que tampoco cuentan con herramientas de
medicion de habilidades intelectuales, este tipo de herramientas se utilizan
principalmente para situar a los empleados en situaciones de trabajos
reales, que permitan evaluar los conocimientos y habilidades que tienen al

momento de realizar alguna tarea especifica.

La mayoria de cooperativas al momento de ascender, hacer algun
movimiento lateral o de dar de baja algin miembro en la organizacién toma
en cuenta el desempefio del trabajador y la antigliedad. En el caso de los
ascensos consideran que el desempefio es lo mas importante porque en
base a ese resultado permite identificar si es la persona adecuada para
cubrir la vacante disponible, la antigiiedad es considerada solo en algun
caso por la experiencia adquirida durante los afios de trabajo. Cabe sefalar

gue los ascensos son muy poco frecuentes.

Cuando se proceden hacer evaluaciones las instituciones recurren en un
81.3% a las pruebas de perfil de puestos, 68.8% a las pruebas
psicométricas junto con la evaluacion de 360/180°, y en un 75% a la
entrevista tradicional. Este tipo de pruebas son muy comunes en todo tipo
de empresas por la facil aplicacion y su bajo costo.

El nivel educativo de los profesionales que laboran dentro de las

instituciones financieras es de vital importancia por la calidad de
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informacion que éstas poseen, razon por la cual el 81% de participantes
expresaron que es fundamental contar con un personal que tenga buenos
conocimientos en varias ramas académicas, lo que permitira al empleado
desenvolverse profesionalmente y llevar un trabajo efectiva y acorde al
cargo que desempefia. Manifiesta que la preparacion académica debe ser
constante y continua porque por medio de ella pueden aportan mucho a las

entidades.

El 75% de encuestados indicaron que conocen sobre el modelo basado en
competencias, de las cuales solo el 38% hacen uso del modelo de
competencias de Martha Alles. Este modelo permite a las organizaciones
alinear a las personas con los objetivos (estrategias) organizacionales, con

la finalidad de mejorar los procesos internos de una entidad.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 95



-

E_/_J_k UNIVERSIDAD DE CUENCA

NNERSEAD 0E L'mr.i

t,t %
CAPITULO 3

DIAGNOSTICO ACTUAL DEL TALENTO HUMANO DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO EDUCADORES DEL AZUAY

3.1. Descripcion de la empresa
3.1.1. Antecedentes

La Cooperativa de ahorro y Crédito “Educadores del Azuay” Ltda., cuyo
domicilio esta en el cantdn Cuenca, perteneciente a la provincia del Azuay,
se constituyd juridicamente el 30 de enero de 1968 mediante el Acuerdo
Ministerial Ne 10428, fue inscrita en el Registro General de Cooperativa el

1 de febrero 1968 con numero de orden 208.

La Cooperativa fue fundada por un grupo de maestros emprendedores,
quienes convencidos de las bondades de los principios y practica
cooperativa, como fundamentos para el desarrollo social e individual, a
través del ahorro y del préstamo, los mismos que han sido gestionados con

eficiencia, ética y transparencia en sus 45 afios de existencia.

Desde sus inicios hasta la actualidad, la institucion ha brindado a sus 200
socios servicios de intermediacion financiera de calidad tomando en

consideracion la responsabilidad social.

‘La entidad se encuentra amparada desde mayo del 2011 por la Ley
Organica de Economia Popular y Solidaria (Ver anexo 15), garantizando la
excelencia y transparencia en la prestacion de servicios” COAC
“‘Educadores del Azuay” (2016).

Anélisis financiero:

De acuerdo con los ultimos Estados Financieros (Anexo 1-2) de la COAC
“Educadores del Azuay” (2016), se procedera a determinar la liquidez y la
rentabilidad financiera de la empresa mediante el uso de los siguientes

indicadores:
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e Indices de liquidez

Fondos disponibles

=179
Total de depdsitos a corto plazo 7%

indice de liquidez=

La empresa cuenta para el afio 2015 con un indice de liquidez del 17%, es
decir, la institucion tenia la disponibilidad para atender los pasivos de mayor
exigibilidad. La institucion pudo contar en ese periodo con efectivo e hizo

frente a las diferentes necesidades que se presentaron.

indice de liquidez= Inversiones liquidas - 119
ndice de lquidez= @l del activo

La institucion tenia para el afio 2015 un 11% de activo colocado en
inversiones a corto plazo, es decir, que del 100% de activos el 11%
correspondian a las inversiones liquidas, por lo que se puede establecer

que existié una buena colocacién de inversiones.
e Indice de endeudamiento

. ) Pasivos Totales
Indice de endeudamiento= - =68,82%
Activos totales

El indice de endeudamiento en el afio 2015 de la institucion, fue de un
68,82%, lo que indica que la empresa dependia mucho de sus acreedores
y que disponia de una limitada capacidad de endeudamiento, o lo que es
lo mismo, se estaba descapitalizando y funcionaba con una estructura

financiera mas arriesgada.

e indice de rentabilidad

- ) Resultado del ejercicio
Rentabilidad sobre el activo = - =0.37
total Activo

Esta razon muestra la capacidad del activo para producir utilidades,
independientemente de la forma como haya sido financiado, ya sea con

deuda o patrimonio. Esto es, por cada ddlar invertido en el 2015 en los
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activos de la COAC “Educadores del Azuay”, éstos generaron un

rendimiento de 0,37 centavos ese afo.

. ) Utilidad neta
Rentabilidad del capital = ————————=2%
capital total

Cabe sefialar, que del capital invertido por la institucion le género en el
periodo de andlisis Unicamente un 2% en utilidades. Es decir, que por cada

dolar invertido en la institucion ésta le generd 0.02 centavos.

. _ _ Utilidad neta
Rentabilidad sobre el patrimonio = ———=1.19%
Patrimonio

Al parecer los accionistas, socios y propietarios obtuvieron un 1.19% de
beneficios. Porcentaje relativamente bajo, es decir, que no estan

percibiendo la rentabilidad desea.

3.1.2. Ubicacion de la institucion

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay, esta ubicada
en la Av. 12 de Abril 2-47 junto al Control municipal (Viniendo desde la
Iglesia del Vergel 100 m. antes del redondel José Peralta).

Gréfico 29. COAC "Educadores del Azuay"

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)

3.1.3. Misién y Vision de la empresa
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La Mision declarada por la COAC “Educadores del Azuay”, es la siguiente:

Realizar actividades de intermediacion financiera satisfaciendo
las necesidades de los asociados de forma &gil y oportuna a
través de créditos a tasas preferenciales; fomentar el ahorro y
contribuir a mejorar la calidad de vida de los socios, en un marco
de valores solidarios; generar solidez institucional a través de la
innovacion de productos y servicios que garanticen el desarrollo

de los socios y empleados. (COAC “Educadores del Azuay”, 2016)

Basicamente consiste en satisfacer las necesidades de sus socios, a través
de la prestacion de servicios de calidad, a tasas de interés competitivas,
que permitan al socio acceder a préstamos o créditos sin ningun
inconveniente ni mayor burocracia. En base a esta informacion se sugiere
actualizar la mision de la institucion, de manera que socios, clientes y
empleados tenga un conocimiento claro sobre lo que la organizacion es 'y

lo que ofrece. A continuacion se presenta la siguiente mision:

“Somos una entidad comprometida con principios éticos y profesionales,
orientados a satisfacer las necesidades de nuestros socios y clientes,
mediante el ahorro y crédito en la entrega de productos y/o servicios con
solvencia y seguridad financiera, a través de la gestién personalizada de
nuestro talento humano, que asume con responsabilidad los principios de

una economia social y solidaria”
La Visién declarara por COAC “Educadores del Azuay”, es la siguiente:

Ser en una Cooperativa de ahorro y crédito altamente competitiva
que privilegie las relaciones de solidaridad, cooperacion y
reciprocidad, con amplia cobertura en el sector educativo del
Azuay, mantener y aumentar el prestigio de la COAC “Educadores
del Azuay” Ltda. En el ambito cooperativista; convertida en un
modelo de gestion y una alternativa de desarrollo integral de
nuestros cooperados, brindando productos y servicios con
eficiencia calidad y transparencia, recordando siempre que el
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bienestar de los socios es mas importante que el dinero. (COAC
“‘Educadores del Azuay”, 2016)

Tiene como vision principalmente competitiva en el mercado financiero, y
ganar cobertura en toda la provincia del Azuay. La vision antes expuesta
deberia ser mejorada para que todos los miembros que forman parte de la
organizacion tengan una referencia mas precisa y clara de lo que ésta
pretende ser y lograr en un futuro. En este contexto se sugiere la siguiente
vision:

“Ser una Institucion lider en nuestro segmento en la prestacion de servicios
financieros de calidad y excelencia administrativa, con talento humano
competitivo y comprometido, que mediante su trabajo contribuya al
desarrollo financiero, econdmico, tecnologico y empresarial de la
cooperativa. Cumplir con nuestra responsabilidad social atendiendo las
necesidades del asociado en el menor tiempo posible y apoyarle en la

formacion de su patrimonio, su bienestar y su seguridad futura.”

3.1.4. Valores y principios organizacionales

Valores:

Los valores son entes abstractos considerados vitales y se encuentran
influenciados por la sociedad. Constituyen el hilo conductor que califica y
da sentido a las actitudes humanas. Los principales valores que rigen el

accionar de la Cooperativa Educadores del Azuay son:

e Respeto: Involucra la consideracion de la dignidad de la persona,
los derechos y libertades que le son inherentes, el trato correcto a
los socios y de éstos a los colaboradores de la COAC “Educadores
del Azuay”.

e Integridad (ética, lealtad y honestidad): Comprende las cualidades
personales de honestidad, probidad, sinceridad y ausencia de
conductas corruptibles, evitando todo comportamiento que pueda

reflejarse negativamente en su persona o en la Institucion.
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e Transparencia: Significa el ejercicio de una conducta clara y
evidente, que se comprende sin duda ni ambigtiedad y de la que se
puede dar cuenta en todo momento: cumpliendo con la reserva y
confidencialidad que requiere la informacion sujeta a sigilo bancario
0 estadistico y acatando el deber de rendir cuentas a los socios y
entidades reguladoras.

e Profesionalismo y actitud de servicio: Implica poseer y demostrar
actitudes que pongan en evidencia el compromiso con las
necesidades de la Cooperativa buscando la satisfaccion de los
asociados como prioridad; involucra el ejercicio eficiente del puesto,
la capacitacion permanente para enfrentar el progreso y evoluciéon
de las ciencias, y las técnicas asi como los cambios en la
legislacion.

e Responsabilidad y solidaridad: Desarrollar el trabajo simplificando
procesos, dar de uno mismo con entusiasmo algo mas de lo que
recibimos y de lo que nos exige las obligaciones, poniéndonos a
nivel de las personas a las que servimos solucionando sus
problemas. Los asociados asumen la responsabilidad con su
Cooperativa, para su buen manejo y garantizar que mantenga su
independencia de otras organizaciones publicas y privadas.

e Honestidad: La honestidad significa probidad y buena fe en la forma
de decisiones y transparencia en la informaciéon. La Cooperativa
esta obligada a realizar un manejo honrado, transparente y didfano
de sus recursos; solo asi puede ganar la confianza de sus
asociados.

e Compromiso: Cumplir con responsabilidad la mision, vision y

valores de la COAC “Educadores del Azuay”.
Principios:

La Cooperativa, en el ejercicio de sus actividades, cumplir4 con los siete

principios del Buen Vivir contemplados en la Ley Organica de la Economia
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Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario y en los

principios universales del cooperativismo:

e Asociacion voluntaria y abierta: Las cooperativa son organizaciones
voluntarias, abiertas a todas las personas capacitadas para utilizar
sus servicios en el caso de la Cooperativa de ahorro y crédito
Educador es del Azuay, est4d abierta para todas las personas
relacionadas con la educacién en todos sus niveles de la provincia
del Azuay; y, dispuestas a aceptar las responsabilidades de ser
socias, sin discriminacion por motivos de sexo, raza, situacion social,
politica o religiosa. . (Con Equidad y respeto a la identidad cultural.)

e Control democratico de los asociados: La COAC Educadores del
Azuay es una organizacion gestionada democraticamente por las
personas socias, quienes participan activamente fijando sus politicas
y tomando decisiones. Los hombres y mujeres elegidos para
representar y gestionar a la cooperativa son responsables ante el
resto. La participacion democratica de los asociados es el eje
fundamental del funcionamiento de la cooperativa. Los miembros de
la cooperativa tienen derecho a participar, ser informados, ser
escuchados y ser involucrados en la toma de decisiones.

e Participacion economica de los asociados: Las personas socias
contribuyen equitativamente al capital de la Cooperativa y lo
gestionan, de forma democratica (al menos parte del patrimonio
social es normalmente propiedad comun de la Cooperativa).
Participacion economica solidaria, y distribucion equitativa de
excedentes o utilidades.

e Autonomia e independencia: La COAC Educadores del Azuay es
una organizacion autonoma de autoayuda, gestionada por las
personas socias. (Autogestion y autonomia).

e Educacion, formacion e informacion: La COAC Educadores del
Azuay proporciona, educacion e informacion a las personas socias,
a los representantes elegidos, a los cargos directivos y a los
trabajadores que puedan contribuir de manera eficaz al desarrollo de
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la cooperativa. Informar al pablico, especialmente a la juventud y a
los lideres de opinion, de la naturaleza y beneficios de la
Cooperativa.

e Cooperacién entre Cooperativas: Las Cooperativas sirven a las
personas socias lo méas eficazmente posible y fortalecen el
movimiento cooperativo trabajando conjuntamente mediante
estructuras locales, nacionales, regionales e internacionales.
Procurando la cooperacion e integracion del sector Econdémico
Popular y Solidario.

e Preocupacion por la comunidad: La Cooperativa trabaja para
conseguir el desarrollo sostenible de su comunidad mediante
politicas aprobadas, a través de las actividades de intermediacion
financiera justas, éticas y responsables, con un compromiso social,

solidario, comunitario y ambiental.

Es importante destacar que la Cooperativa al aplicar los principios
precedentes, no concederd privilegios a ninguno de sus socios, ni aun a
pretexto de ser directivo, fundador o benefactor, ni los discriminara por

razones de género, edad, etnia, religion o de otra naturaleza.

3.1.5. Estructura organizacional de la empresa

La (COAC “Educadores del Azuay”, 2016), tienen la siguiente estructura

organizacional:
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Grafico 30. Estructura Organizacional
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Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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3.1.6. Servicios

Los servicios que presta la cooperativa son los siguientes:

Gréfico 31. Servicios de la cooperativa

« Para este tipo de préstamo es necesario que el socio o la socia
tenga 6 meses como minimo de aportaciones.

+ Se lo realiza hasta por el valor de ahorro corriente, sin
necesidad de garantia personal, la socia o el socio puede
acceder siempre y cuando no tenga préstamos vigentes.

* Se puede acceder hasta 4.000,00 dolares, con un plazo
maximo de 36 meses.

+ Cuando el socio o la socia necesita para cubrir necesidades
de emergencia, puede acceder hasta $ 2.000,00 ddlares, con
120 meses de plazo.

« Se concedera siempre y cuando la socia 0 socio mantenga en
sus ahorros al menos el equivalente a su sueldo liquido
mensual, el plazo del prestamo seré de 1 mes .

« Estos préstamos van designados Unicamente para algun tipo
de inversién el mismo que debe ser demostrado por el o la
socio (a), van desde los quince mil a los veinte mil dolares
con 120 meses de plazo

« Es el préstamo con valores de dinero elevados que va desde
los veinte mil ddlares hasta los sesenta mil dolares

+ Estos préstamos van desde los veinte mil dolares hasta los
ochenta mil dolares, con un plazo de 360 meses.

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Todos los préstamos a excepcion del emergente seran aprobados por la
comision de crédito luego de 48 horas.

3.1.7. Beneficios

Los beneficios que la institucion proporciona a sus socios son los

siguientes:

El ser socio de la cooperativa, ofrece las siguientes ventajas:

Grafico 32. Beneficios de la Cooperativa

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Ademas los asociados pueden contar con servicios adicionales como:

Grafico 33. Servicios adicionales

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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3.2. Gestiodn del talento humano en la COAC “Educadores del Azuay”

La empresa no tiene definido un departamento de Talento humano, sin
embargo para las decisiones relacionadas con el personal el gerente es la

persona encargada de este asunto.

La organizacion cuenta con 11 empleados incluidos los representantes
legales, cada uno de los empleados desempefa varios cargos a la vez.
Ante esta situacion los empleados han manifestado que es necesario que
se incorpore mas personal, puesto que la carga de trabajo es alta. Sin
embargo la administracion considera que no es necesaria la adquisicion de
nuevos talentos, dado que se trata de una organizacion cerrada, es decir
no presta servicios a un publico en general, sino Unicamente a socios

relacionados al sector educativo.

A continuacién se detalla los cargos existentes en la cooperativa:

Tabla 29. Perfil de puestos

Cargo

Gerente
General

Asistente de
Gerencia

General

Oficial de

cumplimiento

Responsable
de la unidad

de riesgos

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Funcién

Representante legal de la Cooperativa, lider que impulsa los
principales proyectos para el desarrollo y sostenibilidad de la
Cooperativa dentro de una interaccién con sus grupos de interés y

en total aplicacion de la normativa legal.

Dar apoyo administrativo a la Gerencia general para el cumplimiento
de los objetivos institucionales con eficiencia, adecuada

comunicacion y calidad.

Responsable de verificar la aplicacién de la normativa inherente a la
prevencion de lavado de activos y el financiamiento de delitos,
mediante la ejecucion del programa de cumplimiento aprobado por
las SEPS a fin de evitar que la entidad (sujeto obligado) sea utilizada

para el cometimiento de éstos delitos;

Promover la administracién de los diferentes riesgos a los que se
expone la Cooperativa, implementando adecuadamente la gestion

integral de Riesgos segun la normativa establecida.
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Auditor

interno

Jefatura de

crédito

Coordinador
de

Operaciones

Asistente de
atencion al

cliente

Recibidor-
pagadero-

Cajero

Oficial de
Crédito y
Cobranza

Administrador

de tecnologia

Contador

General

Auxiliar de

servicios
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El auditor interno vigilara la operacion de los sistemas de control
interno y el cumplimiento de las resoluciones de los organismos de
control, de Asamblea, Consejo de Administracién y emitira opinion
sobre el adecuado funcionamiento del gobierno corporativo o

cooperativo, entre otros.

Responsable de la adecuada administracion de la cartera de crédito,
aplicacién de politicas y procedimientos para una gestion eficiente

de la colocacién y recuperacion de la cartera de la Cooperativa

Persona responsable del area de operaciones encargada de apoyar
y monitorear el adecuado manejo de las areas de cajas, emision de
cheques por pagos y atencion al cliente, prestando apoyo inmediato

al socio ante cualquier requerimiento

Persona responsable de la atencién y respuesta oportuna a las
necesidades e inquietudes de los socios en un ambiente de
cordialidad respeto, enmarcado dentro de las disposiciones

normativas internas vigente.

Responsable de la gestion de recepcion de depdsitos, retiros y
servicios por ventanillas de la Cooperativa, con amabilidad y

eficiencia.

Responsable de la adecuada administracion de la cartera de crédito,
aplicacién de politicas y procedimientos para una gestion eficiente

de la colocacién y recuperacion de la cartera de la Cooperativa

Administrar, implementar, evaluar y mejorar la operatividad de los
sistemas financieros y de procesamiento de datos del proveedor, de

acuerdo a las politicas establecidas por la Cooperativa

Responsable de la gestion contable y financiera de la Cooperativa,
salvaguardando la solvencia, liquidez y fortalecimiento institucional.
Considerando la normativa contable y politicas internas de la

Cooperativa.

Velar por la adecuada imagen del edificio de la Cooperativa, apoyar

la gestion de la Cooperativa en tramites.

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El Manual de funciones de Talento Humano de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores del Azuay Ltda., ha sido disefiado en funcion a su
estructura organizativa, y perspectivas de crecimiento, buscando la
optimizacién del talento humano y mejora de la calidad del servicio en
concordancia a las normativas internas y externas emitidas por los entes
de control. EI documento expresa en forma concisa, cada una de las
funciones y competencias necesarias para el desempefio de cada uno de
los puestos existentes en la cooperativa. EI manual esta alineado al plan
estratégico de la Cooperativa que identifica deberes y responsabilidades

de cada uno de los puestos.

Para la contratacion del personal no existe una persona definida que
ejecute el proceso, es asi que para los diferentes puestos que requieren
personal nuevo esta a cargo del gerente, consejo de administracion y
consejo de vigilancia. Estos representantes son los encargados de la

seleccién del talento humano.
Plan estratégico:

Dentro del plan estratégico, la cooperativa se plantea objetivos de: a)
perspectiva de crecimiento y aprendizaje; b) objetivos estratégicos de

perspectiva tecnoldgica, los mismos que se detallan a continuacion:

Gréfico 34. Objetivos estratégicos perspectiva de crecimiento y aprendizaje

Objetivo Objetivo Tactico Objetivo Operativo
estrategico 2018 2017 2016

«Contar con una *Diversificar los *Mantener en
adecuada canales de servico optimas
plataforma al socio de manera condiciones el

tecnologica que agil y segura. sistema informético
maximice la gestion alineado a la
de negocios y normativa legal.
operativa con
seguridad e
innovacion.

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Proceso de seleccion de personal:

El proceso inicia de la siguiente manera:

El llamamiento publico, es decir la empresa se encarga de poner
anuncios sobre ofertas de empleo en la cooperativa.

Seleccion de carpetas, para este caso la organizacion toma como
requerimiento primordial que el candidato tenga un titulo de tercer
nivel con experiencia minima de un afio en el sector financiero.
Aplicacion de una prueba de conocimientos y de competencias. En
este caso los encargados de realizar las pruebas toman en
consideracion que el posible contratado posea competencias
generales y desarrolle funciones o actividades esenciales segun la
vacante disponible.

Designacién del cargo, una vez aprobado las pruebas de manera
inmediata la cooperativa designa el cargo, comunicando al candidato
elegido las funciones, actividades y responsabilidades del puesto al

cual postulo.

Es importante sefialar que no existe periodo de prueba en esta

organizacion, la contratacion es directa, dado que la empresa considera

que una vez pasada la prueba el candidato estd apto para ocupar la

vacante.

Otro aspecto importante es que el COAC “Educadores del Azuay”

considera al personal como un activo primordial dentro de la empresa, dado

gue este puede aportar con sus conocimientos a la empresa

Flujograma del proceso de seleccion, reclutamiento y contratacion del

personal:
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Grafico 35. Proceso de seleccién y contratacion del personal
\'%
V

B~

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

3.3. Diagnostico actual de la gestion del talento humano en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay

El diagndstico para conocer la situacion actual de la empresa esta basado
en el andlisis FODA, cabe recalcar que el contenido subrayado es un aporte

de la autora para la mejora del mismo y se indica a continuacion:

Tabla 30. FODA

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

» Estabilidad laboral. » Cursos de capacitacion para

» Personal profesional y entrenar a los trabajadores.
multifuncional. » Tasas de interés atractivas

» Clima laboral satisfactorio que impulsan la captacion de recursos
permite un buen trabajo en la monetarios.
cooperativa. » Creciente masa de socios de

» El software financiero y redes cooperativas.
informaticas permiten controlar » Acceso a nuevas zonas de la
de forma efectiva los provincia y del pais.(Ampliacién
movimientos financieros. de cobertura)
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» Crecimiento consistente de su

cartera de socios.
DEBILIDADES AMENAZAS

» Ausencia de un departamento de Nuevas exigencias por parte de
recursos humanos organismos de control.

» Personal insuficiente Cambios en la legislacion

» Normativa exige creacion de Inestabilidad politica e incremento
nuevos cargos que generara en el nivel de desempleo.
mayor costo operativo. Creciente control por parte del

» Personal con enfoque a la venta estado sobre costos y tasas de
de créditos no promueven las interés en los servicios financieros
captaciones tiende a reducir el margen de las

» No existe una clara definicion de COAC y por tanto su
responsabilidades y las mismas competitividad.
no son adecuadamente Incertidumbre producida por
conocidas por todos los inestabilidad politica-econémica
responsables en ciertos cargos. gue vive actualmente el pais,

» No se ha trabajado en los genera menor inversion.
subsistemas de Talento humano. Socios inactivos prefieran a la

> No se cuenta con manuales competencia.
especificos de contratacion, Desconocimiento por parte de los
induccion y re induccién del socios de todos los productos y
personal, plan de carrera. servicios de la COAC.

» No se cuenta con un Sobreendeudamiento de clientes.
procedimiento técnico para
desarrollar la evaluacién de
desempenio.

» Falta de capacitacion del
personal.

> Inexistencia de la Unidad de

Marketing con personal

especializado en el tema

Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Grafico 36. Macroproceso de la gestién de talento humano

r
» Solicitud del
nuevo
empleado por
parte del area
que lo requiera
* Hojas de vida
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Fuente: COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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( )
« El mejor
candidato es
contratado y
adaptado a la
organizacion.

—
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CAPITULO 4

PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
POR COMPETENCIAS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO EDUCADORES DEL AZUAY

4.1. Estrategias para el departamento de Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay

De acuerdo a la informacién recopilada se establece las siguientes

estrategias para la cooperativa:

Estrategia 1: Designar una persona que se encargue de todo lo

relacionado con la gestion del talento humanao.

Finalizado el andlisis situacional de la empresa, se pudo determinar que la
Cooperativa Educadores del Azuay no cuenta con un departamento de
recursos humanos y por lo tanto no existe una persona encargada de esta
area. Razén por la cual se propone crear esta area dirigida Unicamente al
talento humano, bajo la direccion de un profesional responsable
especializado en la gestion de talento humano. El presupuesto que la

institucion esta dispuesto a pagar es el establecido en la siguiente tabla:

Tabla 31. Presupuesto director talento humano

Puesto a ocupar | Carga horaria Presupuesto Presupuesto
Mensual anual
Director del 8 horas a la 980,00 ddlares
$ . - $11.760,00
Departamento de = semana (5 més beneficios .
. dolares.
Talento humano | dias) de ley.

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Estrategia 2. Contratar nuevos profesionales

Al parecer dentro de la institucién un empleado desemperfia varios cargos
a la vez, lo que ha causado molestia e incomodidad en los trabajadores,
puesto que tal situacion resulta cansado y tedioso, y que a su vez no se

ajusta al paquete salarial con el que cuentan actualmente.
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Es importante que el personal se siente a gusto en su puesto de trabajo
porque de esta forma el desempefio del colaborador serd més eficiente.
Razon por la cual se recomienda a la institucion crear nuevas plazas de
trabajo, que faciliten el desarrollo de actividades del personal, a
continuacion se muestra los puestos de trabajo y el respectivo presupuesto

gue se requiere para las futuras contrataciones:

Tabla 32. Presupuesto de nuevas plazas de trabajo

Personal a contratar

Cajero Auxiliar contable

Carga horaria 8 horas a la semana | 8 horas a la semana
(5 dias) (5 dias)

Sueldo mensual $ 500,00 délares $ 500,00 délares mas
mas beneficios de beneficios de ley.
ley.

Sueldo anual $ 6.000,00 ddlares. | $6.000,00 dolares.

Costo de $ 300,00 $ 300,00

capacitacion por

ingreso

Gasto por la $ 350,00 $ 350,00

entrega de

uniformes

Total $ 6650 $ 6650,00

Presupuesto total $ 13.300,00

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Estrategia 3. Realizar la seleccion y evaluacion del personal por

competencias

Es importante que al momento de seleccionar o evaluar al personal se lo
realice en base a las competencias, en el caso de seleccion para identificar
a los mejores candidatos, y en el caso de evaluacion para potenciar sus
fortalezas. Los costos que se generan al hacer una seleccion por

competencias.

Tabla 33. Seleccion y evaluacidon por competencias

Valor
Materiales didacticos
Formularios fisicos $ 200,00
copias $ 50,00
esferos $ 25,00
Instructor $ 45,00 (1 hora y media)
Total $ 320,00

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Cabe indicar que el presupuesto puede variar de acuerdo al nimero de

evaluaciones que se pueden hacer en el afo.

Estrategia 4. Capacitar al personal para mejorar sus competencias

profesionales y personales.

La capacitacion al personal debe ser constante para que ayude a los

empleados a mejorar el desempefio tanto a nivel profesional como

personal; es decir, la capacitacion debe ser impartida sobre temas

relacionados con el area de trabajo y sobre desarrollo personal con el fin

de que los colaboradores ejecuten bien su trabajo.

Tabla 34. Plan de capacitaciones

Objetivo

Contendi6

Participantes

Lugar

Horas

Presupuesto

Calidad del

Servicio y trabajo

Poner en
conocimiento al
personal sobre la
importancia de
prestar un servicio
de calidad a los
S0Ocios y como
debe hacerlo

La calidad del
trabajo en funcién
de cada
departamento

Todo el personal

Cooperativa de
ahorro y crédito
Educadores del
Azuay

12 horas
1000 dolares

Toma de
decisiones

Proporcionar las
herramientas a
las cuales deben
recurrir el
personal en el
momento de toma
de decisiones

Conceptos
tedricos sobre la
decision

La ética como la
toma de
decisiones

El procedimiento
en la toma de
decisiones.

Todo el personal

Cooperativa de
ahorro y crédito
Educadores del
Azuay

10 horas
800 dodlares

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Programacion
de tiempo y de
recursos

Proporcionar
herramientas de
organizacion y
conocimiento
para distribuir de
mejor manera los
tiempos y
recursos

La capacidad
para organizar y
planificar.
Planificacion y
uso del tiempo
La gestion
adecuada de
recursos.

Todo el personal

Cooperativa de
ahorro y crédito
Educadores del
Azuay

5 horas
600 dolares
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4.2. Propuesta del modelo de gestion de talento humano por

competencias

La modalidad de investigacion que sera utilizada para la obtencion de
informacion y desarrollo de la presente investigacion sera cualitativa—
cuantitativa. Es cualitativa porque se pretende identificar caracteristicas
conductuales y comportamientos del personal de la COAC Educadores del
Azuay; es cuantitativa porque se trabaja con datos numéricos obtenidos de
los instrumentos disefiados para la investigacion, lo cual permitira su

andlisis e interpretacion.

Para la recoleccion, clasificacion, analisis y evaluacion de la informacion se

utilizaron las siguientes técnicas:

> Disefio Instrumental: se basé en el disefio de formularios y guias
para trabajar en la elaboracién de la propuesta de un disefio de
gestion por competencias para el talento humano en donde se
registrara cada una de las actividades realizadas por los
participantes de la institucion.

» Disefio de Trabajo de Campo: consistié en la recoleccion de la
informacion y documentacién relacionada con el personal actual de
la institucion, a través de técnicas FODA, entrevistas a directivos,
entrevistas y encuestas al talento humano.

» Métodos de observacion directa: se realizd en la institucion donde
se desenvuelve todo el personal, por departamentos y por areas con
el proposito de utilizar informacion necesaria que permita la

ejecucion del presente trabajo en forma efectiva.

4.2.1. Identificacién y definicion de competencias

Para la identificacién de las competencias del equipo colaborador de la
COAC Educadores del Azuay, se procedio a realizar una reunién con todo
el personal de la institucion. Se conformé un total de 11 participantes,
quienes indicaron las competencias que el personal de la institucion debe

poseer.
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Tras una lluvia de ideas los involucrados coincidieron en que el personal de

la institucion, debe tener las siguientes competencias:
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Tabla 35. Competencias identificadas

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Orientacion al
socio interno y

externo.

Trabajo en

equipo

Flexibilidad

Identificacion con

la Cooperativa

Autocontrol

Liderazgo

Pensamiento

analitico

Transparencia

La orientacién se dirige a la ayuda y al servicio, en atender las
necesidades del socio interno (compafiero de trabajo) y
externo (cliente y socio). Atencion que el colaborador presta
alas necesidades y al otorgamiento de una respuesta amable

y agil hacia una o varias personas.

Es la capacidad del empleado para establecer relaciones con
sus compafieros, articulando las metas de todos los miembros
a fin de alcanzar la meta final de la organizacion. Implica
establecer relaciones de cooperacién y preocupaciéon no sélo
por las propias responsabilidades sino también por las del

resto del equipo de trabajo.

Es la capacidad y disponibilidad para aceptar cambios de
forma positiva y constructiva ante la presencia de situaciones

nuevas.

Trata del compromiso que el trabajador debe tener con la
organizacién. Consisten en alinear el propio comportamiento

a las necesidades, prioridades y metas institucionales.

Madurez y control de sus impulsos emacionales, con
adecuados niveles de tolerancia ante la frustracion; seguridad

en si mismo.

Es la capacidad que tiene un lider para ejercer influencia
sobre su equipo, promoviendo en cada uno de los miembros
de su grupo la motivacion por conseguir cada objetivo en su
trabajo, lo cual conllevara a alcanzar la meta final de la
organizacién. Fomenta la comunicacion y el compromiso con

la institucion.

Se basa principalmente en la inteligencia practica, el analisis

de problemas, razonamiento y habilidad de planificacion.

Hace referencia a obrar con rectitud y estar dispuesto a actuar
con honestidad de manera especial en situaciones dificiles.
Incluye comunicar en el momento oportuno las intenciones,

ideas y sentimientos abierta y directamente
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Velocidad y
calidad en

9  tiempos de
prestacion de

servicios

Aprendizaje
10 ]
continuo

Planificacion y
11 L
organizacion.

12 | Compromiso

Conocimiento en

los procesos de

13 e
prestacion de
servicios
Orientacién a

14
resultados
Tolerancia y

15 trabajo bajo

presion
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De acuerdo a la velocidad con que se atienda a un socio y el
tiempo en que se otorgue un crédito, dependera la calidad de
los servicios de la Cooperativa y la satisfaccion de clientes,
por tanto es una competencia que requiere la implementacién

de técnicas de atencion y servicio al cliente.

Es importante que el personal este continuamente
adquiriendo nuevos conocimientos sobre su puesto de
trabajo, con el fin de que los empleados tengan un buen

desempefio.

Consiste en anticipar, planificar y organizar tareas y proyectos
a través de decisiones apropiadas y con los recursos

disponibles.

La importancia de que el trabajador cumpla con el desarrollo
de su trabajo dentro del plazo que se le ha estipulado. Dicho
trabajo debe ser asumido con responsabilidad, poniendo el
mayor esfuerzo para lograr un producto con un alto estandar
de calidad que satisfaga y supere las expectativas de los

pacientes.

Cada empleado encargado de brindar un servicio al socio y
clientes, debe tener claro conocimiento de los procesos en la
prestacion de un servicio, como por ejemplo la otorgacién de
un crédito, apertura de cuentas, etc. los procesos adecuados
en la prestacion de servicios garantizara un mayor numero de
clientes.

Esta competencia se refiere al hecho de trabajar bien o al
esfuerzo por alcanzar estdndares de excelencia. Los
estandares se refieren a los niveles de rendimiento
personales, a objetivos mensurables (orientacion a los
resultados), al rendimiento de los demas (competitividad) o a

hacer algo que nadie haya hecho antes (innovacién).

Capacidad de continuar actuando eficazmente ante la
presencia de situaciones de presion de tiempo, oposiciones y
diversidad. Es la facultad de responder y trabajar con alto

desempefio en situaciones de mucha exigencia.
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17

18

19

20

Comunicacion
Etica e integridad
Calidad de
trabajo
Responsabilidad
Toma de

decisiones
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La habilidad de saber cuando y a quién preguntar para llevar
adelante un proposito. Es la capacidad de escuchar al otro y
comprenderlo. Comprender la dinAmica de grupos y el disefio
efectivo de reuniones. Capacidad de comunicar por escrito

con concision y claridad.

Implica actuar éticamente en el trabajo sin mentir ni engafiar;
no ocultar informacién relevante; respetar la confidencialidad
de la informacion personal y de la organizacién, y no utilizarla
en beneficio propio; actuar en consonancia con lo que se

considera importante.

Preocupacion por la calidad del trabajo expresada en las
formas para el seguimiento, revision e informacién del mismo,
y la insistencia en la claridad de los procedimientos, roles y

funciones asignadas.

Disposicion a actuar en pos de la consecucién del
cumplimiento de tareas, compromisos u obligaciones
adquiridas por él mismo, asignadas por sus superiores y/o por
las personas a su cargo. Tiene clara conciencia del cuidado
de los bienes que se le han asignado para la realizacion del
trabajo. No se compromete con actividades que no pueda

realizar en los plazos solicitados.

Capacidad para identificar y analizar los problemas para
emprender acciones que aprovechen las oportunidades, o
faciliten la resolucién de problemas buscando lo mas
beneficioso para la organizacion, cumpliendo sus objetivos,

mejorando los resultados y manteniendo calidad de su trabajo

Fuente: Personal de COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Es importante mencionar que la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Educadores del Azuay”, tiene definido los siguientes niveles de gestion:

Nivel de gestion 1 (NG1): Direccion

Nivel de gestion 2 (NG2): Ejecutivo

Nivel de gestion 3 (NG3): Comités

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 121
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e Nivel de gestion 4 (NG4): Apoyo

Estos niveles de gestion se encargan de la direccion de la empresa y el
cuidado de los recursos. Cada nivel tiene asignado sus respectivas
responsabilidades y obligaciones, con la finalidad de que se lleven a cabo
de manera eficiente las actividades. Ademéas de ello el desarrollo de
competencias en el personal es primordial, por lo que se ha visto la

necesidad de identificarlas.

Se procedi6 a entregar un formulario a cada uno de los miembros
participantes del proceso, en el que se solicito identificar las competencias

cardinales, especificas por puesto, y especificas por area.

Las competencias requeridas para el personal de la institucién, de acuerdo
a cada nivel de gestion, se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 36. Identificacion de competencias por niveles de gestion

D
SOCAT o;z[:o
— <

[COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad, su Bierestar

Estimado(a). Solicitamos de manera mas comedida identifique segun su criterio
las competencias cardinales, especificas por puesto y area, de acuerdo al nivel
de gestion, cuyos resultados seran utilizados para realizar el presente trabajo,
que es un Disefio de Gestion de Talento Humano por Competencias para la
Cooperativa.

En el caso de que usted requiera puede sugerir otras competencias

COMPETENCIA NG NG NG | NG
1 2 3 4

Cardinales

Compromiso X X X X

Responsabilidad X X X X

Orientacién al socio interno y externo X X X X

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 122
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Transparencia y ética X X X X
Integridad

Especificas por area

Liderazgo X X
Toma de decisiones X X
Pensamiento analitico X X

Especificas por puesto

Trabajo en equipo X X
Flexibilidad X X
Identificacion con la cooperativa X X
Autocontrol X X
Velocidad y calidad en la prestacién de servicios X X
Aprendizaje continuo X X
Conocimiento en los procesos de servicios X X
Orientacion a resultados X X
Tolerancia y trabajo bajo presion X X
Comunicacion X X
Calidad de trabajo X X

Fuente: Personal de COAC “Educadores del Azuay” (2016)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Es necesario reunir las competencias identificadas por el grupo de
participantes en un diccionario, en el que se codifican en funcion del tipo al
gue corresponden, y de su orden en cuanto a si son mas esenciales o mas

especificas. Ademas, dentro de cada una se identifican diferentes grados.

Estos cuatro grados definen una linea continua, es decir, constituyen
niveles progresivos de profundizacion y desarrollo de cada competencia,
donde la posesion de uno de los niveles indica la posesion de todos los

niveles previos.

Los comportamientos asociados a cada competencia estan ordenados en
una escala que comprende cuatro grados, como se muestra en la siguiente

tabla:
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Tabla 37. Grados de las competencias

Grado 1.
Excelente

Grado 2.

Avanzado

Grado 3.

Intermedio

Grado 4.
Basico

eDemostrar un grado experto de conocimientos, habilidades y
actitudes.

eSer percibido como una referencia por su dominio de dicha
competencia.

eDemostrar un grado avanzado de conocimientos, habilidades y
actitudes.

eProporcionar guia y direccion a otros profesionales.

eDemostrar un grado intermedio de conocimientos, habilidades y
actitudes.

eProporcionar guia y direccion a otros profesionales.

eDemostrar un grado béasico de conocimientos, habilidades y
actitudes.

e Actuar con supervision.

Fuente: (Alles, 2005)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

La informacion para la elaboracion del presente diccionario ha sido tomada

de Alles (2009), con el fin de que cada competencia esté debidamente

definida.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Tavr/i%S Diccionario de competencias

CARDINALES

Compromiso

Eticae
integridad

Apoya e instrumenta todas
las directivas que recibe en
pos del beneficio de la
organizacién y de los
objetivos comunes. Establece
para si mismo objetivos de
alto desempefiio, superiores
al promedio y los alcanza con
éxito. Los integrantes de la
comunidad en la que se
desenvuelve lo perciben
como un ejemplo a seguir por
su disciplina personal y alta
productividad.

Actla integramente incluso
en negociaciones dificiles o
en situaciones de presion. Es
un referente de justicia,
equidad, integridad y ética.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Apoya e instrumenta las directivas

recibidas transmitiendo a los
otros, por medio del ejemplo, la
conducta a seguir. Se fija
objetivos altos y los cumple casi
siempre

Promueve un dmbito de trabajo
donde la ética es la guia de la
conducta, aprobando las
actuaciones correctas y

desaprobando las que no lo son.

No juzga precipitadamente el
comportamiento ajeno, sino que
se basa en datos, hechos o

indicios firmes y fundamentados.

Enfoca constructivamente la
reprobacion de las conductas

éticamente incorrectas. Trata a los
demas como fines en si mismos, y

no como medios. En caso de

Instrumenta
adecuadamente las
directivas recibida, fija
objetivos de alto
rendimiento para el grupo
que en raras ocasiones el
mismo alcanza

Actla coherentemente
con el conjunto de valores
y creencias que predica,
yendo mas alla de los
minimos exigidos por el
ordenamiento juridico y
deontoldgico

Raramente de muestra
algun apoyo a las
directivas recibida. Piensa
primero en sus propias
posibilidades y beneficios
antes que en los del grupo
y los de la organizacion a
la que pertenece

Se comporta éticamente
con el socio: respeta su
personalidad, dignidad e
intimidad, asi como su
participacion en la toma
de decisiones que le
afectan; no realiza
discriminacion alguna por
circunstancias personales
0 sociales, mantiene la
confidencialidad de la
informacion; utiliza los
medios, el instrumental y
las instalaciones en
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Orientacion al
socio interno y
externo.

Responsabilidad

Transparencia
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Crea y mantiene una buena
relacién con los socios a su
vez les brinda soluciones a
largo plazo

Desempefia las tareas con
dedicacion, cuidando cumplir
tanto con los plazos como
con la calidad requerida y
aspirando alcanzar el mejor
resultado posible. Su
responsabilidad esté por
encima de lo esperado en su
nivel o posicion.

Orienta y realiza su trabajo
en base a sus valores,
integra 0 genera equipos de
trabajo guiados por los
valores. Acepta los riesgos y
costos de su honestidad. Es
un referente en materia de
integridad para los demas.

ESPECIFICAS POR AREA

Liderazgo

Comunica una convincente
vision de futuro. Es un lider

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

colision de intereses, prioriza los
del socio frente a los suyos
propios.

Promueve y realiza la busqueda
de informacién sobre las
necesidades de los socios,
adecuando los servicios
disponibles de la Cooperativa a
sus requerimientos.

Cumple con los plazos
preestablecidos en la calidad
requerida, preocupandose de
lograrlo sin necesidad de
recordatorios o consignas
especiales.

Admite sus errores y actlia en
consecuencia, expresa
abiertamente lo que siente y
piensa. Acepta planteamientos
éticos de los demas y promueve
acciones éticas entre sus
compafieros.

Se posiciona como lider. Se
asegura que los demas se

Mantiene una buena y
una total disponibilidad
con los socios.

Cumple los plazos
tomando todos los
margenes de tolerancia
prevista y la calidad
minima necesaria para
cumplir el objetivo

Es justo y respetuoso,
actiia de acuerdo con la
normas, y es honesto en
cuanto a sus relaciones
con los demas.

Promueve la eficacia del
grupo. Mantiene informas

beneficio del socio y
nunca en beneficio
ilegitimo propio o de otras
personas, etc.

Mantiene una
comunicacion abierta con
el socio para poder
brindarle soluciones a su
vez conoce su nivel de
satisfaccion

Cumple los plazos o
alcanza la calidad pero
dificilmente ambas cosas
alavez.

Su comportamiento no
manifiesta valores
personales ni
institucionales y sigue
instrucciones de forma
automatica

Da a las personas
instrucciones adecuadas,
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Pensamiento
analitico

Tomade
decisiones

con carisma especial, genera
un ambiente de entusiasmo,
ilusién y compromiso
profundo con la misién
encomendada en un grupo
que lidera. Se considera que
es un referente en materia de
liderazgo.

Realiza andlisis légicos,
identifica problemas,
reconoce informacion
significativa, busca y coordina
datos relevantes. Tiene
mucha capacidad y habilidad
para analizar, organizar y
presentar datos financieros y
estadisticos y para establecer
conexiones relevantes entre
datos numéricos

Rentabiliza su tiempo de
trabajo, siendo efectivo.
Aplica conocimientos
anteriores sobre
discrepancias, tendencias y
relaciones, para aplicarlos a
situaciones diferentes.
Realiza planes o analisis
complejos, utilizando técnicas
especificas, aportando varias
soluciones a un problemay
valorando cada una.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

identifiquen y participen en su
mision, objetivos, clima, tono y
politicas. Es un modelo de
actuacion para los demas, es para
ellos un lider que transmite
credibilidad, se asegura de que se
consigan las metas del grupo.

Analiza informacién e identifica
problemas coordinando datos
relevantes. Tiene mucha
capacidad y habilidad para
analizar, organizar y presentar
datos y establecer conexiones
relevantes entre datos numéricos

Actla antes de que se produzcan
los problemas, tiene la capacidad
de evaluar riesgos y llevar a cabo
una accién. Se responsabiliza de
sus resultados, haciendo
seguimiento de los que obtiene.
Identifica sus tareas y objetivos
clave, utiliza recursos para
alcanzarlos y prioriza sus
actividades.

a la personas que pueden
verse afectadas por una
decision, aunque no esté
prevista la difusién de esa
informacion. Se asegura
de explicar las razones
gue lo han llevado a tomar
una decision

Puede analizar e
identificar problemas
coordinando datos
relevantes organizar y
presentar datos
numericos.

Evalla e identifica los
aspectos relevantes y
realiza el andlisis correcto.
Define prioridades y
objetivos de forma
adecuada. Busca
alternativas, reconoce las
oportunidades presentes.
Utiliza reglas bésicas,
como el sentido comuin o
la experiencia, para
identificar problemas o
situaciones.

dejando razonablemente
claras las necesidades y
exigencias. Delega
explicitamente tareas
rutinarias para poder
dedicar tiempo a temas
menos operativos

Tiene escasa capacidad
para el analisis y para
identificar problemas y
coordinar los datos
relevantes.

Resuelve con eficacia los
problemas que se le
plantean habitualmente en
su trabajo diario, tomando
las decisiones que sean
necesarias.
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ESPECIFICAS POR PUESTO

Aprendizaje
continuo

Autocontrol

Calidad de
trabajo

Comparte sus conocimientos

y experiencia actuando como

agente de cambio y
propagador de nuevas ideas
y tecnologias

Maneja efectivamente sus
emociones. Evita las
manifestaciones de las

emociones fuertes o el estrés

sostenido; sigue funcionando
bien o responde
constructivamente a pesar
del estrés. Se considera una
persona segura y decidida,
tiene la capacidad de tomar
decisiones oportunas sin
retractarse.

Entiende y conoce todos los
temas relacionados con su
especialidad, su contenido y
esencia aun en los aspectos
mas complejos. Comparte
con los demas su
conocimiento y experiencia.
Es referente entre sus pares
y en la institucién donde

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Participa en la institucion
actuando como referente. Ofrece
Su experiencia y conocimientos
para resolver problemas de otras
areas

Actla con calma. Siente
emociones fuertes tales como el
enfado y frustracién extrema,
pero continua hablando,
actuando o trabajando con
calma. Ignora las acciones que le
producen desagrado y continGa
su actividad o conversacion.
Puede abandonar
temporalmente la reunién para
controlar sus emociones y luego
regresar. Siente que esta
capacitado para tomar
decisiones.

Entiende y conoce todos los
temas relacionados con su
especialidad. Lo valorizan por
sus conocimientos. Demuestra
interés por aprender

Realiza un gran esfuerzo
por adquirir nuevas
habilidades y
conocimientos. Busca y
analiza proactivamente
informacion pertinente para
planificar un curso de
accion.

Controla sus emociones.
Siente el impulso de hacer
algo inapropiado pero
resiste la tentacion. No cae
en la situacion de actuar
irreflexivamente. O bien
siente emociones fuertes y
consigue controlarlas.
Puede abandonar el lugar o
apartarse del
desencadenante de las
emociones para
controlarlas.

Conoce adecuadamente
todos los temas
relacionadas con su
especialidad como para
cumplir su funcion

Mantiene su formaciéon
técnica aunque tiene una
actitud reactiva. Busca
informacién solo cuando
la necesita, lee manuales
/libros para aumentar sus
conocimientos basicos.

Eventualmente las
situaciones de estrés
impactan negativamente
sobre su nivel de
rendimiento. Se esfuerza
por contrarrestarlo
pidiendo ayuda a sus
superiores y apoyandose
en sus compafieros.

Conoce temas
relacionados con su
especialidad sin alcanzar
el nivel requerido o
aungue estos sean
adecuados, no demuestra
interés por aprender.
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actla. Demuestra interés por

aprender en forma constante.

Es reconocido por su
habilidad para identificar los
momentos y la forma
adecuada para exponer
diferentes situaciones en las
politicas de la institucién y
llamado por otros para
colaborar en estas
situaciones. Utiliza
herramientas y metodologias
para disefiar y preparar la
mejor estrategia de cada
comunicacion.

Comunicacion

Conocimiento total de los
procedimientos,
requerimientos, y pasos que
deben llevarse a cabo a la
hora de prestar un servicio

Conocimiento
en los procesos
de prestacion de
servicios

Alta adaptabilidad a
contextos cambiantes,
medios y personas en forma
radpida y adecuada tanto
propia como en el rol de lider
en un grupo. Revisa rapida y
criticamente su accionar y el
de su grupo poniendo en
marcha cambios cuando las
circunstancias lo aconsejen

Flexibilidad

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Es reconocido en su area de
incumbencia por ser un
interlocutor confiable y por su
habilidad para comprender
diferentes situaciones y manejar
reuniones

Conocimiento total de los
procedimientos, requerimientos,
y pasos que deben llevarse a
cabo a la hora de prestar un
servicio

Se adapta a situaciones
cambiantes, medios y personas
en forma adecuada y consigue
cambiar el rumbo del equipo a su
cargo. Revisa criticamente su
accionar y puede instrumentar
cambios

Se comunica sin ruidos
evidentes con otras
personas tanto en forma
oral como escrita

Conocimiento total de los
procedimientos,
requerimientos, y pasos
que deben llevarse a cabo
a la hora de prestar un
servicio

Puede poner en marcha
cambios en situaciones
cambiantes cuando los
mismos le son sugeridos

En ocasiones sus
respuestas orales o
escritas no son hien
interpretadas.

Conocimiento total de los
procedimientos,
requerimientos, y pasos
gue deben llevarse a cabo
a la hora de prestar un
servicio

Tiene escasa capacidad
para instrumentar
cambios y revisar
criticamente su accionar
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Identificacion
conla
Cooperativa

Orientacién a
resultados

Planificacion y
organizacién.

Capacidad para: definir la
vision, misién y valores
institucionales y generar en
todo el personal la capacidad
de sentirlos como propios.
Demostrar respecto por los
valores, la cultura
institucional y las personas.
Tiene la capacidad para
cumplir con sus obligaciones
personales, profesionales y
organizacionales y de
superar los resultados
esperados por su gestion.
Ser un referente dentro de la
institucién por su disciplina y
alta productividad.

Crea un ambiente
organizacional que estimula
la mejora continua del
servicio y la orientacion a la
eficiencia, promueve el
desarrollo o la modificacion
de los procesos para que
contribuyan a la mejor de la
eficiencia de la institucion.

Prioriza las tareas, realiza un
seguimiento conforme a su
desarrollo y las reorganiza
ante los imprevistos que

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Tiene la capacidad de cumplir
con los lineamientos fijados en la
vision, mision, valores y
estrategia institucional en
relacion con el area a la cual
representa, y generar dentro de
esta la capacidad de sentirlos
como propios. Demostrar respeto
por los valores, la cultura
organizacional y las personas

Actla para lograr y superar
estandares de desempefio y
plazos establecidos, fijandose
para si oly otros parametros a
alcanzar. Trabaja con objetivos
claramente establecidos,
realistas y desafiantes. Hace uso
de indicadores para medir los
resultados.

Establece unas prioridades de
trabajo adecuadas y compagina
la urgencia con la importancia.

Tiene la capacidad para
cumplir con los
lineamientos fijados en
relacion con el sector a su
cargo y generar dentro de
este la capacidad de
sentirlos como propios.
Demostrar respeto por los
valores y las personas, y
motivar a los integrantes de
su sector a obrar del mismo
modo.

No esta satisfecho con los
niveles actuales de
desempefio y hace
cambios especificos en los
métodos de trabajo para
conseguir mejoras.
Promueve el mejoramiento
de la calidad, la
satisfaccion del cliente y las
ventas

Establece prioridades de
actuacion en base a la
urgencia de la tarea sin
tener en cuenta su

Tiene la capacidad de
cumplir con los
lineamientos fijados para
su puesto de trabajo y
sentir como propios los
objetivos
organizacionales.
Demostrar respeto por los
valores organizacionales,
cumplir con sus
obligaciones personales y
laborales y superar los
resultados esperados
para su puesto de trabajo.
Implica ser un referente
para sus comparieros, por
su disciplina personal y
alta productividad.

Intenta que todos realicen
el trabajo bien'y
correctamente. Expresa
frustracién ante la
ineficiencia o la pérdida
de tiempo pero no encara
las mejoras necesarias,
marca los tiempos de
realizacion de los
trabajos.

Realiza las tareas
conforme recibe la
demanda. No tiene en
cuenta la priorizacion en
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Trabajo en
equipo
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pueden surgir puesto que los

contemplaba en la
planificacion

Evita situaciones de alto
estrés, ante situaciones que
le generan mucha carga
emocional evita demostrar
comportamientos poco
profesionales, controla sus
emociones; sin actuar para
mejorar las cosas. Ante
situaciones como enfado,
frustracion extrema o estrés
elevado, logra mantener el
control y tiene la capacidad

de seguir hablando, actuando

y trabajando con calma.

Toma accione para mantener

la calma y responde con
efectividad.

La institucion es un solo
equipo. Coopera incluso en
forma anénima para el logro
de los objetivos
organizacionales,
considerando como mas
relevante el objetivo de todo
que las circunstancias del
propio equipo de trabajo.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Procura prever el tiempo
necesario.

Cuando enfrenta situaciones de
alto estrés, elabora argumentos,
da mensajes, usa el buen
sentido del humor para transmitir
calma y disminuir la tension de
los demas miembros del equipo.
Maneja técnicas para el manejo
del estrés. Puede trabajar en
situaciones de estrés prolongado
calmando a otro

Promueve el trabajo en equipo
con otras areas de la
organizacién. Crea un buen
clima de trabajo, comprende la
dinamica del funcionamiento
grupal e interviene destrabando
situaciones de conflicto
interpersonal centrandose en el
logro de los fines compartidos.
Trata las necesidades de otras
areas con la misma celeridad y

importancia. Se interesa
por planificar y organizar el
trabajo.

Consigue controlar
impulsos perjudiciales, que
pueden generar la toma de
control de una conducta
negativa. Evita responder
sin pensar, especialmente
en situaciones de mucho
estrés.

Se compromete en la
busqueda de logros
compartidos. Privilegia el
interés del grupo por
encima de interés personal

funcion de la urgencia ni
la importancia de la tarea.

Elude demostrar
conductas poco
aceptadas en un ambiente
laboral.

Prioriza los objetivos
personales por encima de
los del equipo y tiene
dificultades para
involucrarse en la tarea
grupal. Participa solo
cuando le interesa o
preocupa el tema en
cuestion
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Prestacion del servicio en el

Velocidad y
: momento oportuno,

calidad en . : .
. satisfaciendo la necesidad
tiempos de . .

- del socio y del cliente,
prestacion de . .

. mediante el otorgamiento de

servicios

servicio de calidad

Fuente: (Alles, 2005)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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dedicacion con que trata las de
Su &rea.

Prestacion del servicio en el
momento oportuno,
satisfaciendo la necesidad del
socio y del cliente, mediante el
otorgamiento de servicio de
calidad

Prestacion del servicio en
el momento oportuno,
satisfaciendo la necesidad
del socio y del cliente,
mediante el otorgamiento
de servicio de calidad

Prestacion del servicio en
el momento oportuno,
satisfaciendo la necesidad
del socio y del cliente,
mediante el otorgamiento
de servicio de calidad
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4.2.2. Descripcién de puestos

Una vez elaborado el diccionario por competencias es necesario que se
realice la asignacion de competencias a los descriptores de puestos en

base a los cargos que necesite la institucion.

Para ello se muestra a continuacién un modelo descriptor con cada uno de

los requerimientos con los que debe contar.

Tabla 39. Modelo descriptor de puestos

CADORg
>0 o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Nivel: Directivo

Denominacion del cargo: | Director de Talento Humano

Cédigo: 001

Dependencia: Direccion de gestion de talento humano

Cargo del jefe inmediato: | Gerente

PROPOSITO

Dirigir, organizar y planear actividades relacionadas con la administracion del personal,
promueve un excelente y adecuado clima organizacional, para contribuir al desarrollo integral
y a la satisfaccion de todos los miembros de la organizacion.

FUNCIONES ESENCIALES

Suscribir acuerdos de gestion

Participar activamente en el disefio, organizacion, ejecucién y control de planes y
programas del area que le compete

Dirigir y evaluar todos los programas, proyectos y actividades ejecutadas en el area.
Establecer y promover mecanismos que permitan desarrollar una sana politica de
relaciones laborales en la COAC.

Controlar el estricto cumplimiento de la normativa que regula las relaciones de trabajo.

YV VV VYV
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» Establecer la adopcion de medidas que tienen a prevenir los conflictos de orden laboral
en la organizacion.

» Coordinar con los jefes de las areas como resolver los problemas individuales de los
empleados, con el fin de lograr una adecuada ubicacion laboral

» Adelantar estudios que permiten actualizar la planta de personal, el manual especifico
de funciones y de competencias laborales teniendo en cuenta la estructura de la
entidad y las necesidades de las dependencias.

» Evaluar los programas y proyectos referentes a la capacitacion, induccion, reinduccién,
evaluacion de desempefio y estimulos, para el mejoramiento continuo y desarrollo del
talento humano.

» Revisar las diferentes liquidaciones de prestaciones sociales vigentes, salarios,
pensiones de jubilacién, invalidez o sustituciones.

» Vigilar el cumplimiento de los horarios de trabajo establecidos por la administracion y
colaborar con la gerencia, para establecer jornadas especiales de trabajo.

» Controlar la correcta formacién y desarrollo de programas de capacitacion del personal
de todos los niveles con la finalidad de obtener y garantizar un mayor rendimiento del
personal.

» Asegurarse de que su personal a cargo cumpla de manera oportuna, eficiente y cordial,
las funciones que le fueron encomendadas.

» Ejercer las funciones de orden administrativo que le sean delegadas por su jefe
inmediato superior.

Cumplir con las normas de la institucién y actuar de acurdo con la ética de su profesion
o disciplina.
CONOCIMIENTOS

» Normas sobre la administracion de personal

> Politicas publicas de administracién de personal

» Plan de capacitacion

» Manejo de equipo de oficina

» Conocimientos de seguridad social

» Manejo de herramientas de aplicaciones como Word, Excel y otros.

» Sistema obligatorio de garantia de la calidad en salud

» Herramientas o instrumentos propios del trabajo.

» Administracion de los servicios hospitalarios.

REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Requisitos Experiencia

» Titulo profesion universitario (Administracion de talento Minimo 5 afios en el
humano o Administracion publica) area o departamento

» Titulo de especialidad en derecho laboral, derecho de Recursos Humanos
administrativo o gerencia del talento humano) del sector Cooperativo.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
Responsabilidades Autoridad

» Definir responsabilidades del personal a » Realizar llamados de atencion por

su cargo para los asuntos relacionados incumplimientos

con el sistema integral de calidad. » Tomar decisiones de acciones correctivas,
» Retroalimentar al personal a su cargo preventivas y de mejora del sistema de
» Proporcionar los recursos necesarios gestién integral de calidad

para el desempefio del trabajo. » Medir las actividades de su area y de su
» Asegurar la mejora continua y la gestion.

disminucién de los peligros y riesgos. » Evaluar al personal para asegurar que
» Reportar todos los accidentes e todos han adquirido y mantienen la

incidentes. concientizacion y competencia requeridos

para llevar a cabo las actividades en su
puesto de trabajo.
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> Garantizar la coordinacién y ejecucion del
plan de formacién definido para su talento
humano.

» Asegurar la ejecucion de las acciones de
mejoramiento del sistema de gestion
integral de calidad.

» Aprobar los procesos y documentos del
sistema de gestidn integral de calidad
propios de su area.

COMPETENCIAS Gl G2
Cardinales
Etica e integridad X
Compromiso X
Responsabilidad X

Especificas por area
Manejo de conflictos X
Liderazgo X
Especificas por puesto
Planificaciéon y organizacion X
Autocontrol X
Comunicacion

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

4.2.3. Reclutamiento por competencias

G3

El proceso de reclutamiento en una empresa u organizacion, suele darse

por las siguientes razones:

e Crecimiento de la organizacién, por la ampliacion de algun

departamento, area, etc.

e Para cubrir posiciones que se han quedado vacantes, debido a la

rotacién de personal.

e Ha surgido un puesto de nueva creacidon debido a nuevas

necesidades de la entidad que no estaban previstas.

Para una buena gestion de reclutamiento de talento es necesario atraer la

mayor cantidad de candidatos suficientes que permitan satisfacer el

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

135

G4



_— ‘s%«m —

-
f"ﬁf’j?ff"% UNIVERSIDAD DE CUENCA
proceso de seleccion. Esta fase implica en proveer el suficiente nUmero de

candidatos tanto en cantidad como en calidad, para ello es necesario

recurrir a fuentes de reclutamiento.

El reclutamiento por competencias no solamente se basa en buscar simples
candidatos, sino que dirige sus esfuerzos en la busqueda de las
competencias que la cooperativa requiere a la hora de cubrir una vacante,
es decir se basa en captar a la persona que no solo se ajuste a las

necesidades del cargo, sino a toda la organizacion.
Entre las principales fuentes de reclutamiento estan:

» Fuentes de reclutamiento interno: estas fuentes son la base de datos
de la propia empresa, es decir se recurre a buscar al candidato con
el perfil requerido dentro de la misma organizacion. Los medios de
reclutamiento mas recomendables son mediante avisos de cartelera

y notificaciébn mediante correo electronico.

Tabla 40. Modelo de convocatoria- reclutamiento interno

CONVOCATORIA

Por medio de la presente se convoca a todo el personal a participar en

el concurso de postulacion de cargo.

CARGO A DESEMPENAR:

REQUERIMIENTOS:

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 136



-
t"'m;f“g. UNIVERSIDAD DE CUENCA

Experiencia:

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

» Fuentes de reclutamiento externo: consiste en reclutar candidatos
provenientes del mercado laboral externo, es decir son personas que
no forman parte de la empresa. Las principales medios a los que
puede recurrir la cooperativa para reclutar a los posibles candidatos

son:

» Candidatos espontaneos: personas que se acerca por
voluntad propia a la empresa a dejar su hoja de vida o

curriculo.
*= Anuncios de prensa
= Agencias externas de seleccion
» [Instituciones educativas
» Publicidad en television y radio.

» Fuentes de reclutamiento mixto: este consiste en reclutar candidatos
por las dos fuentes de reclutamiento mencionadas anteriormente
con la finalidad de tener a los mejores candidatos a postular a cierto

cargo.
Proceso de reclutamiento:

Se establece el siguiente proceso de reclutamiento para la COAC

“‘Educadores del Azuay”:
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Grafico 37. Proceso de reclutamiento

Unidad solicitante Gerencia

Inicio

Necesidad de vacante

Aprobacion

Presentar solicitud Descripcién del cargo y
perfil del puesto

|

Busqueda de candidatos

v

No

Reclutamiento interno o externo

!

Fin

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El proceso de reclutamiento consiste en:

* La unidad o area que requiera un nuevo recurso humano debe
exponer la necesidad de tal peticion.

» Presentar la solicitud ante la gerencia, y ésta debe proceder a la
aprobacion de la busqueda del nuevo talento humano

= La gerencia luego de aprobar la solicitud, en el caso de ser positiva,
se procede a la descripcidn del cago y perfil, caso contrario se debe
volver a establecer la necesidad de contratar un nuevo empleado.

» Luego de la aprobacién se debe proceder con la descripcién de los
puestos y perfil del puesto.

*» Finalmente termina recurriendo a las fuentes de reclutamiento
interno y externo.

La solicitud con respecto a la requisicion del personal debera tener los

siguientes requisitos:

Tabla 41. Solicitud de requerimiento de personal

Fecha,

Gerente general
(Motivo de la solicitud de la adquisicién del nuevo personal)

nuevo)

(Resultados
©SPEIrAAOS)....eu e

Nombre del solicitante
Cedula:

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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4.2.4. Seleccion por competencias

El proceso inicia con la identificacion de competencias y prosigue con la
evaluacion del candidato frente a tales competencias, determinado de esta

forma su idoneidad para la ocupacion a la que postula.

El proceso de seleccion por competencias consisten en buscar entre los
candidatos reclutados al personal mas adecuado, que aparte de su
formacién profesional cuenten con competencias que estén relacionadas a
las necesidades de la organizacion, se basa en elegir personas que posean
tres elementos primordiales como son: habilidades, competencias y

actitudes.
Proceso de seleccion por competencias:

Fase 1: El proceso inicia con la recepcion de carpetas, donde el personal
asignado debera proceder a revisar las hojas de vida, se debe verificar en
esta fase que el candidato tenga titulo profesional, antes de proceder a la

siguiente fase.

Fase 2: Consiste en la revision de hojas de vida consiste, que se basara en
analisis de datos personales, estudios realizados, referencias vy
experiencia, el andlisis consiste en dar una calificacion y en base a ello,

solo los 10 candidatos pasaran a la fase 3.

Fase 3: Consiste en realizar una entrevista por competencias, la misma que

servira para identificar las competencias en cada candidato.

Fase 4: Aplicacion de pruebas para medir los conocimientos técnicos y
habilidades

Fase 5: Entrevista con el jefe inmediato, quien finalmente decidira el

candidato apto para ocupar la vacante.

A continuacion se presenta el proceso de seleccion por competencias:

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 140
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Grafico 38. Proceso de seleccion por competencias

Recepcionista Responsable encargado Jefe inmediato superior

Inicio

Recepcion de carpetas

Verificacion de
requerimientos para
la vacante

Analisis de hojas de vida

v

Eliminado

del proceso
de seleccidn

l

Fin

Tiene buena
calificacién
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Eliminado de la postulacion

Entrevista con el
¢ Entrevista por competencias iefe inmediato
Fin

Eliminado

No del proceso
de qeleceridn

La mejor
calificacion

La calificacion de la
entrevista esta dentro
de lac 1N meinrec

No

@ Candidato
rechazado

Aplicacion de pruebas Candidato l

seleccionado

y Fin
Fin

La calificacién del
postulante esta entre
las tres meiores

u}

\

Fin

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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El proceso de seleccion del personal comprende la recopilacion de toda la

informacion de los postulantes, los pasos a seguir son los siguientes:

a. Recepcion de las hojas de vida por parte de los aspirantes al

cargo: en esta etapa se procedera a recibir todos los curriculos

posibles.

b. Analisis y evaluacion de hojas de vida

% Analisis: consiste en revisar cada hoja de vida con la finalidad

de identificar a los postulantes que mas se acercan al perfil

buscado.

Esta etapa consiste en identificar las competencias, segun lo

especificado en el siguiente gréfico:

Gréfico 39. Identificacién de competencias

Saber *Estudios basicos, postgrado,

"Conocimientoy  |Rasaahatg
experiencia" *Experiencia

*Son las competencias
Saber hacer especificas que expone cada
"Habilidades" candidato en su hoja de vida.

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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% Evaluacion de hojas de vida: consiste en establecer una calificacion de acuerdo a la informacion obtenida en las hojas

de vida.

Tabla 42. Tabla de calificacion para hoja de vida

Parametro de
calificacion

Puntaje

SABER “CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA”

Estudios
basicos

Estudios
pos grado

Estudios
adicionales

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Es necesario
gue tenga una
formacion
profesional
especifica.

Titulacion de
formacion
avanzada,
especializacio
n magister.

Estudios que
ha realizado el
aspirante en
forma
adicional.

Obtendra una calificacion de 10 puntos

En el caso de que el cargo requiera de formacion
avanzada, el aspirante obtendra una calificacion de 20
puntos.

En el caso de que el cargo no requiera de formacion
avanzada, y el aspirante la posee, obtendrd una
calificaciéon de 10 puntos.

En el caso de que el cargo requiera formacion avanzada y
el aspirante no la posee, obtendra cero puntos y queda
descallificado del proceso.

Si el aspirante tiene estudios adicionales, que estén
directamente relacionados con el cargo se le asignara la
calificacién maxima de 20 puntos.

Observacion

Continta la
hoja de vida
en el
proceso.
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v' Por cada estudio adicional que posee el aspirante, con su
respectivo certificado de aprobacién se le asignara 5
puntos, hasta un maximo de 20 puntos.

v"  Si el aspirante posee estudios adicionales, pero que no
estén relacionados con el cargo a que postula, se le
asignara un punto por cada estudio, siempre que cuente
con el documento de respaldo.

v'  Si el candidato posee la experiencia minima, se le asignara

) . 10 puntos.
Experiencia
Experienci = minimade 1 v" Si el candidato posee la experiencia mayor a la
a afio en cargos especificada, se le asignara 20 puntos.
similares.

v Si el candidato no posee experiencia, se descarta su
participacion en el proceso.

SABER HACER “HABILIDADES”

Competencias = Si el participante presenta mas de 5 competencias, se le asignara
especificadas = 5 puntos.

en la hoja de

vida.

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Toda esta informacion debe ser registrada, y en la que debe constatar la calificacion de cada postulante, con la finalidad
de evidenciar que se llevé a cabo el proceso de seleccion en forma correcta, para lo cual se presenta el siguiente

formato:
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Tabla 43. Formato de analisis y evaluacién de hoja de vida

CADORy.
&° o

AHORRO ¥ CREDITO

[COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
DA.

EDUCADORES DEL AZUAY LT
Nuestra Priovidad., su Bienestar

Fecha:

DATOS INFORMATIVOS:

Nombre y apellidos:

Cedula:

Cargo al que aspira:

REQUERIMIENTOS BASICOS:

SABER “Conocimientos y experiencia”

Estudios béasicos

Institucién | Afio de graduacion Especialidad Calificacion
Puntaje total
Estudios avanzados
Institucién | Afio de graduacion Especialidad Calificacion
Puntaje total
Estudios adicionales
Institucién | Afo de graduacion Especialidad Calificacion

Puntaje total

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Experiencia

Empres | Fecha | Fechade | Cargo que | Actividad | Calificacio
a de finalizaci | desempefn | principal n
inicio on o]

Puntaje total

Saber hacer “Habilidades”

Ne competencias Puntaje
identificadas

OBSERVACIONES:

CALIFICACION TOTAL

Revisado y evaluado por:

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

% Verificacion de referencias laborales

Consiste en verificar la informacion proporcionada por el postulante acerca

de sus anteriores trabajos, cargos que desempernio, etc.

Para el desarrollo de esta fase se ha formulado una serie de preguntas las
mismas que deben ser contestadas por las empresas u organizaciones a
las cuales pertenecio el candidato, cuyo medio de comunicacion sera via
telefonica. Se recomienda tomar en consideracion las dos ultimas

empresas a las cuales presto sus servicios el postulante.

A continuacion se muestra el modelo de verificacion de referencias

laborales para la COAC “Educadores del Azuay” Cia. Ltda.
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Tabla 44. Formato de verificacion de referencias laborales

OCAPORE,
S N
ol
I\, -/

.‘0

.
)

% &

%\ (

AHORRO ¥ CREDITO

|JCOOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad. su Bienestar

Fecha:

DATOS INFORMATIVOS:

Nombre y apellidos del postulante:

Empresa en la que laboro:

Periodo al que presto sus servicios:

Sueldo que percibié:

Cargo que desempefio:

Tipo de contrato:

Tipo de
contrato

Definido

Indefinido

Temporal

Relacién con el candidato

Tipo de
relacion

Jefe

.| Compaiiero
En el caso de otro, ¢Cual

Otro

Motivo de salida

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Motivo

Voluntario

Despido con causa
En el caso de otro,

Finalizaciéon de
contrato

Liquidacion de la
empresa

Otro

D2 O - 1 1P

Durante el tiempo que laboro ahi,

Si

No

Faltaba
frecuentemente

Llegaba tarde

Era problematico

Tenia buena
conducta

¢Como calificaria su desempefio?

Excelente........... Bueno........... Regular.......... Malo........

;Lo recomendaria?

Si, ampliamente..................

Si, conreservas..................

NO, POFQUE. . .c.e et

Tuvo personal a su cargo:

Mencione algunas competencias de esta persona:
..................... 3) i) T
..................... 4) i B8
Verificacion realizada por:

Persona a la que se solicito la informacién:

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Cabe sefalar que si durante el proceso, se verifica que la informacion
proporcionada por el candidato, es incorrecta debe ser eliminado de forma

inmediata del proceso de seleccion.

La persona a cargo del proceso debera calificar la verificacién de datos en
una escala del 1 al 5, donde cinco es el mayor puntaje.

Los postulantes que obtengan el mayor puntaje pasaran a la siguiente fase
de la entrevista por competencias.

c. Entrevista de evaluacién e identificacion de competencias

organizacionales

Una vez culminada la etapa de verificacion de la hoja de vida, se procede
a llevar a cabo la programacién de citas para la entrevista por
competencias, la misma que es comunicada al postulante via telefénica,

estableciendo una fecha, hora, dia y lugar.

La entrevista por competencias tiene como objetivo evaluar el conjunto de
capacidades que posee el aspirante al cargo, para determinar si es la
persona que la organizacion esta buscando y si éste es competente para
ocupar el cargo al cual postula. Es decir se trata de establecer los
comportamiento y acciones que el candidato a utilizado en situaciones

reales y como ha reaccionado frente a ello.

La estructura de la entrevista debe ser preparada en basa a las
competencias definidas para la COAC “Educadores del Azuay” Cia. Ltda.,
las preguntas deben ser realizadas de acuerdo al cargo al cual esta
postulando el aspirante.

A continuacion se presenta el siguiente ejemplo:
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Tabla 45. Formato de entrevista por competencias

SCAPORg,
< 2,

AHORRO ¥ CREDITO

[COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
EDU: TDA.

ICADORES DEL AZUAY L]

Nuestra Priovidad. su Bierestar

Fecha: 4/08/2016

Nombre y apellidos del postulante:

Cargo al que postula: Jefe de talento humano

Evaluador:

Competencia

Comportamiento

Respuesta

Puntaje

CARDINALES

Etica e integridad

Su actuacion dentro de la organizacion se ha regido por principios éticos.

Piensa usted que los principios éticos deben ser aplicados tanto en la vida
personal como en la laboral.

Usted suele fomentar a sus subordinados los principios éticos emitidos por
la institucion.

Usted ha dirigido ambientes de trabajo en los que usted se ha guiado por
su integridad.

Compromiso

Participa en las actividades a nivel de toda la organizacion

Excelente identificacion con los objetivos de la empresa y su area de trabajo

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Responsabilidad

Actitud adecuada para atender y promover los intereses de la organizacion

Ha tenido inconvenientes en antiguos trabajos a la hora de cumplir con sus
deberes laborales

En alguna ocasion usted ha antepuesto su vida laboral por la personal.

Ha logrado que su equipo de trabajo cumpla con las actividades en los
tiempos estipulados.

ESPECIFICAS POR AREA

Manejo de conflictos

Liderazgo

Ante la presencia de conflictos, se centra en identificar el problema, su
causa, los responsables, etc.

Establece soluciones rapidas y eficientes ante la presencia de conflictos.
A tiende oportunamente el conflicto generado, o deja pasar mucho tiempo.

Ha resuelto conflictos anteriormente sobre asuntos relacionados con su
trabajo, con resultados positivos.

Coordina el trabajo de grupos de comparieros/ colaboradores
Responde a las peticiones de ayuda de comparfieros que acuden a usted
Consigue que otros presten atencion a sus comentarios

Logra influir en los demas utlizando de forma eficaz hechos e
informaciones

Hace frente a nuevos retos a fin de completar una parte especifica del
trabajo

ESPECIFICAS POR PUESTO

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Establece objetivos ambiciosos pero realista para su equipo de trabajo.
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Distribuye las tareas de su equipo, tomando en consideracion las cargas
de trabajo y las preferencias personales.

Provee los recursos necesarios para el logro de objetivos

Cambia los planes cuando cambias las circunstancias o prioridades

Actda cuando se identifican los problemas, corrigiendo las desviaciones
sobre lo previsto.

En situaciones de conflicto entre compafieros ha sabido mantener el orden.

Ha sufrido alguna agresién fisica o verbal por parte de algin miembro de
la organizacion.

Ante situaciones de estrés o ansiedad, su temperamento cambia
negativamente.

Habla con compafieros para recibir o darles informacion o instrucciones

Resumir y aclarar las informaciones que recibe para asegurarse de que
comprende lo que le estan exponiendo.

Capacidad para expresarse en forma clara.
Capacidad para escuchar a los demas

TOTAL

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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En la tabla anterior se presenta un modelo que la institucion deberia utilizar

para llevar a cabo la entrevista por competencias.

En el campo respuesta se tiene dos opciones de Si o No, donde:
e Siequivale a 5 puntos
e No equivale a 0 puntos

Una vez establecida la puntuacion se procede a la sumatoria total de cada
item, para la obtencién de una calificacion final, la misma que indicara en
qgué nivel se encuentra el postulante. Mediante la siguiente formula se

obtendran el porcentaje de valoracion:

Sumatoria Total de respuestas afirmativas ~_ |
numero de preguntas formuladas * 5 (puntos) °

Calificacion final =

Donde:

e La sumatoria total de respuestas afirmativas, corresponde a las

respondidas por el postulante.

e El nimero de preguntas formuladas se multiplica por cinco puntos
para obtener un porcentaje razonable, puesto que lo ideal seria que

el postulante obtenga cinco puntos por cada pregunta realizada.

Una vez obtenida la calificacion final, el resultado debe ser interpretado

segun la siguiente tabla:
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Tabla 46. Escala de calificacién para entrevista por competencias

Nivel 1: Los comportamientos
observados dan cuenta de un
nivel insuficiente de desarrollo de
la competencia

Bajo lo esperado:

Candidato/a que demuestra

Nivel 2: Los comportamientos tener  algunas de las
observados dan cuenta de un 0.33 competencias directivas
nivel suficiente pero no 6ptimo de definidas en el perfil, sin
desarrollo de la competencia. embargo, muestra debilidades

otras sin compensarlas. Posee
una motivacion poco clara para
el cargo.

Acorde:

Candidato/a que muestra tener
la mayoria de las competencias
directivas definidas en el perfil,
aunque demuestra débiles
otras que podrian
compensarse en el tiempo.
Posee una motivacion acorde
para el cargo.

Nivel 3: Los comportamientos
observados dan cuenta de un

nivel éptimo de desarrollo de la 34-66
competencia.

Sobre lo esperado:

Candidato /a que demuestra
tener todas las competencias
67-100 directivas definidas en el perfil,
cumpliendo a cabalidad vy
superando  los  requisitos
exigidos. Posee una alta
motivacion para el cargo.

Nivel 4: Los comportamientos
observados dan cuenta de un
nivel sobresaliente de desarrollo
de la competencia.

Fuente: (Ibafiez Crino , 2009)
Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Los candidatos que obtengan los 10 mejores puntajes pasaran a la
siguiente fase, de aplicacion de pruebas de conocimientos.

d. Aplicacion de pruebas

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 155



_— ‘shfwm —

-
t‘“‘“‘f@. UNIVERSIDAD DE CUENCA

Esta etapa se basa en identificar las competencias especificas requeridas
para el desempefio de algun cargo ya sea de nivel directivo, ejecutivo y

profesional.
Se recomienda aplicar las siguientes pruebas de evaluacion:

e Pruebas psicométricas: dirigidas a evaluar los rasgos de
personalidad del postulante, y permiten predecir el comportamiento

de una persona.

e Pruebas psicotécnicas: permite evaluar los conocimientos

especificos sobre un cargo en concreto.
e Pruebas situacionales: son pruebas de presentacién oral y escrita.

Estas pruebas deben ser aplicadas a los postulantes en un tiempo no
mayor a una hora y media. Cada prueba debe estar valorada sobre 50

puntos.

Los postulantes que obtengan las 3 mejores calificaciones pasaran a la

siguiente etapa que es la entrevista final.

e. Entrevista final con el jefe inmediato

Una vez identificados a los tres mejores candidatos, estos seran notificados
para que se presenten a la entrevista final con el jefe inmediato.

El jefe inmediato tendra como responsabilidad identificar al postulante mas
idéneo y que cumpla con todos los requisitos para ocupar la vacante,
debera observar cualidades relacionadas con: la presentacion personal,

experiencia, motivacion e interés en la empresa y el cargo a ocupar.

Para la recopilacion de dicha informacion se presenta el siguiente modelo

de entrevista final:
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Tabla 47. Formulario de entrevista final

CADORy.
&° o

gERATIY,

AHORRO ¥ CREDITO

[COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad, su Bienestar

Fecha:

Datos del evaluado:

Nombre y apellidos del postulante:

Cargo a ocupar:

Conocimiento sobre el cargo y la empresa (10 puntos) OBTIENE: :
() ¢Qué conoce acerca de la COAC “Educadores del Azuay Cia. Ltda.”?

() ¢Qué sabe sobre el cargo al cudl usted aspira?

() ¢Explique por qué la institucion deberia contratarlo?

() ¢Qué espera de la empresa a largo plazo?

() ¢Cudl fue la primera impresién que tuvo acerca de la empresa y que fue lo mas le llamo

a atenciéon?

Cualidades del candidato (10 puntos) OBTIENE: I:I

) ¢Le gustaria trabajar en equipo de forma individual?

) ¢, Qué le gusta hacer en su tiempo libre?

(

(

() ¢Por qué decidié seguir esta profesion?

() ¢Cree que es importante tener un trabajo estable?
(

) ¢ Hableme sobre la responsabilidad, el respeto, y la ética?

Experiencia (10 puntos) OBTIENE: I:I

() ¢Cuédles ha sido el logro mas importante alcanzado hasta ahora en su vida, y en sus
anteriores empleos?

() ¢En qué aspectos de su actual o anterior empleos usted se destac6?

( ) ¢ Cémo describe un jefe ideal?

( ) ¢ Cree usted que el puesto al cual usted postula le traera beneficios futuros, cuéles?
() ¢Como beneficiaria la experiencia que usted tiene al cargo al cual aspira?
Presentacién personal (10 puntos) OBTIENE: I:I

Diana Soraya Quizhpi Titusunta 157
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Observaciones:

Calificacion total :

Nombre del evaluador:

Firma:

Nota: cada pregunta serd evaluada con 2 puntos

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Una vez finalizado esta etapa es necesario que se compare los resultados
obtenidos entre los tres candidatos, y en base a tal informacién se elegira
el que mayor puntuacion obtuvo, para lo cual se presenta el siguiente

modelo para presentacion final de las calificaciones:

Tabla 48. Registro de calificaciones

o,

Nombre del postulante:

Cargo a desempeniar:

Fecha:

Evaluador:

Escala de valoracion

0-33 Candidato con resultado bajo lo esperado.
34-66 Candidato con resultado acorde lo esperado.
67-100 Candidato con resultado sobre lo esperado.

Resultados del candidato
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Pruebas 25% 50 calificacion de (Calificacion prueba
psicométricas prueba psicotécnicas *
psicométrica 25%)/50 puntos
Pruebas 25% 50 Calificacion de (Calificacion prueba
psicotécnicas prueba psicométrica *
psicotécnica 25%)/50 puntos
Pruebas 25% 50 Calificacion de (Callificacion prueba
situacionales prueba situacional* 25%)/50
situacional puntos
Entrevista con el 25% 40 Calificacion de (Calificacion de la
jefe inmediato entrevista con el entrevista * 25%)/40
jefe puntos
Calificacion final 100% 190
puntos

Calificacion final :
Sintesis de la evaluacion (escala de valoracién):

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

El registro de calificacion permitird resumir todas las calificaciones
obtenidas por los candidatos, el candidato elegido sera el que tenga la

mayor puntuacién sobre el 100%.

Una vez concluida esta fase, se notifica al postulante via telefénica y correo
electronico que ha sido admitido y la fecha de incorporacion para la

induccidn y capacitacion que debe seguir antes de asumir el cargo.

4.2.5. Contratacién, induccion y capacitacion

Contratacion:

El proceso de contratacion se llevar4 a cabo cuando se haya seleccionado
al candidato adecuado, en esta etapa se establecera un dia, lugar, y fecha

para una reunidon entre el encargado de la seleccion del personal y el
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candidato elegido, donde se expondra temas puntuales tales como:

remuneracion, horarios, politicas y reglas de la empresa, entre otros

asuntos.

El contrato de la institucién estara facultado de acuerdo a la ley, con el
objeto de que se establezca una buena relacion de trabajo entre las partes,

y a su vez garantizar los intereses, derechos del empleado y la empresa.
Induccion:

En esta fase se propone elaborar un programa de induccion, la misma que

estard compuesto por dos partes que son:
¢ Induccion general (Introduccion a la organizacion)

Comprende en proporcionar al nuevo empleado toda la informacion

relacionada con la organizacion esta informacion comprende:

% Antecedentes de la institucion

¢ Mision y vision

% Obijetivos institucionales y estratégicos

% Organizacién de la COAC “Educadores del Azuay” Cia. Ltda.
+ Politicas establecidas por la institucion

% Reglas generales de la empresa y del personal

% Los servicios que ofrece

+ El personal a cargo de la empresa

+«+ Conocimiento de las instalaciones de la empresa

¢ Induccion especifica (Introduccion al puesto de trabajo)

Esta induccion comprende en proporcionar toda la informacion al empleado
acerca del departamento al cual pertenece y del cargo que va asumir, es
importante que se brinde la mayor colaboracién y apoyo posible, para que

la induccién del empleado sea lo mas rapido posible y en el menor tiempo.

Es necesario que se le proporciono el manual de funciones, con la finalidad

de que el nuevo empleado identifigue y conozca de las respectivas
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funciones, obligaciones, y responsabilidades que debe asumir en su puesto
de trabajo.

Capacitacion
En esta etapa se debe tratar dos tipos de capacitaciones:

e Capacitacion para el personal nuevo: En esta fase es necesario que
se realice una capacitacion de tres meses con la intencién de que el
empleado se familiarice con el manejo de la informacion,
instrumentos de trabajo y la modalidad en la que se lleva el trabajo
que debe cumplir.

e Capacitacion para empleados: se trata de brindar capacitacion a
empleados, cuando estos empiezan a presentar fallas en el trabajo
que realizan. En este sentido es necesario que la empresa se
preocupe en fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas
de sus empleados, y de esta forma los recursos humanos de la

institucion desarrollen de forma eficaz su trabajo.

Se recomienda a la empresa llevar a cabo programas de capacitacion sobre
temas puntuales, que ellos consideran que deben ser tratados dentro de la

organizacion.

Se debe brindar capacitacion cada tres meses por un periodo de un mes
por una hora diaria de trabajo, y al final de cada capacitacion se debe
evaluar a cada empleado, con la finalidad de determinar la eficiencia de la

capacitacion.

De esta forma se podra motivar a los empleados en seguir retroalimentando

Sus conocimientos.

4.2.6. Evaluacion del desempefio

La evaluacién del desempefio por competencias tiene como objetivo
facilitar la toma de decisiones dentro del area de talento humano, permite

identificar los esfuerzos de todas las personas de la Cooperativa hacia los
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resultados. Dicho de otra forma consiste en analizar los puntos débiles y
fuertes de cada empleado; cuya evaluacion del desempefio ira en funcién
al puesto que ocupa la persona evaluada, en concordancia con las

competencias que le corresponde.

Para el caso de la COAC “Educadores del Azuay Cia. Ltda.”, se ha
desarrollado un proceso de evaluacion de desempefio del personal por

competencias.

Esta evaluacion tiene como objetivo recolectar informacion acerca del
cumplimiento de las responsabilidades, funciones, y rendimientos por parte
de los empleados. Mediante esta informacidén se podran tomar decisiones
acerca de lo que debe ser mejorado para que los empleados alcancen el

méaximo desempefio.

Para la evaluacion del desempefio se propone el siguiente modelo:
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Datos del Evaluado Datos del Evaluador

Nombre:

Cargo:

Departamento:

Fecha:

Instrucciones: Evalue las competenicas, segun los siguientes niveles de evaluacion:

4 Sobresaliente

Desempefio que excede las expectativas de la competencia
evaluada y produce resultados mas alla de lo esperado.

3 Satisfactorio

Desempefio que cumple con las expectativas de la competencia
evaluada. Este es un desempefio solido

2 Necesita

Desempefio por debajo de lo esperado, por lo general hace su

mejorar trabajo, pero no satisface todas las expectativas de la
competencia evaluada. Necesita plan de mejoramiento.

1 No No cumple con los requisitos de desempefio de la competencia

satisfactorio evaluada, requiere un plan de accion de mejora y una evaluacion

de seguimiento en tres meses.

Marque con una (x) la puntuacion que corresponde al nivel de evaluacion de cada

competencia:
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Aspectos del trabajo (50%)

Calidad de trabajo
efectuado

Capacidad para
atender nuevos
métodos,
procedimientos de
trabajo

Capacidad de trabajar
sin supervision

Cumple con las
normas, reglas y
politicas.

Identificacion y lealtad
con la institucion

Es discreto y
confiable en el
manejo de informa ion
y tareas del area.

Es abierto a los
cambios y
sugerencias para el
mejoramiento de su
trabajo.

Hace buen uso de los
recursos de la
institucion.

Participa en forma
activa en
capacitaciones y
programas de la
institucion.

Realiza su trabajo con
precision y exactitud

Cumple con su
trabajo en el momento
solicitado.

Maneja las técnicas y
métodos necesarios
para la ejecucion de
su trabajo

Busca soluciones
ante la presencia de
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problemas en el area
0 puesto de trabajo

Es puntual y cumple
con su horario de
trabajo

Justifica
adecuadamente sus
atrasos y faltas

Disponibilidad para
trabajar en horarios
especiales, diferente
al normal.

Cuida de su aspecto
personal y lleva el
uniforme completo

Mantiene en orden su
puesto de trabajo

Influye su estado de
animo en el
desempefio de sus
funciones

Se expresa en forma
oral y escrita de
manera clara y
precisa, recepta ideas
en forma clara y se
puede adaptar a
cualquier entorno con
facilidad.
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Demuestra
amabilidad, cortesia,
y respecto con
clientes y todo el
personal

Se comunica con
comparieros, clientes
y superiores con
actitud franca y
constructiva

Tiene capacidad para
trabajar en equipo

Es tolerante y flexible
con aquellos criterios
con los que no esta
de acuerdo

Coopera en
actividades diferentes
a las asignadas en su
area de trabajo

Mantiene actitud
positiva, ante la
presencia de
problemas y
conflictos.

Calificacion

Para la obtencion de la calificacion final se debe multiplicar los puntos obtenidos por el peso
asignado, luego sume las puntuaciones asignadas Yy el tota debe validarlo contra los niveles de
evaluacion. Lo anterior se resume en el siguiente cuadro:

1.Aspectos del X 0.50 =
trabajo

2. Habitos X 0.25 =
disciplinarios
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3. Relaciones X 0.25 =
interpersonales

Calificacion total (1+2+3)=

Escala de valoracion

3.53-4 Sobresaliente
2.53-3.52 Satisfactorio
1.53-2.52 Necesita

mejorar

1.52 o0 menos No
satisfactorio

LA EVALUACION DEL DESEMPENO DEL CANDIDATOES: ............ccuuu.ee

Firma del evaluador:

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

En base al modelo anterior sobre la evaluacion del desempefio, se podra

establecer planes de accién para la retroalimentacién de conocimientos.

4.2.7. Planes de carrera

Los planes de carrera y los planes de sucesidbn combinan los
requerimientos de conocimientos y competencias del puesto a ocupar. Para
los planes de sucesion las competencias deberan ser analizadas con
relacion al individuo y a los requerimientos para el puesto al cual se prevé

promoverlo en el futuro.

La organizacion debe ofrecer planes de carrera a los empleados
sobresalientes, de potencial elevado, que le incentive a encontrar un reto

profesional de manera permanente y con ello lograr realizacion personal
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para si mismo y que sus conocimientos sean de gran aporte a la

cooperativa.

Proceso a seguir:

>

Los planes de carrera tiene como finalidad facilitar el desarrollo
profesional de los empleados y éste debe estar definido por la
estrategia de la empresa.

Determinar planes de carrera, su factibilidad y el tiempo estimado
para que cada empleado pueda ascender a cierto puesto.

Con la finalidad de acceder a un nivel superior, es importante
establecer las diferencias de las competencias, conocimientos y
experiencias en cada cargo, es decir las diferencias del cargo que
ocupa el empleado con el que pretende ocupar.

Ocupacion del nuevo cargo o puesto, para esto es importante que el
empleado obtenga la calificacion minima requerida y desarrollar las
competencias en los niveles requeridos para el puesto superior
Ejecucion del plan de carrera, para esta etapa se recomienda a la
organizacioén utilizar el método Coach (técnica de entrenar y dirigir),
gue consiste en instruir a un nuevo colaborador en un nuevo cargo.
Implementacion del plan

Evaluacion y seguimiento del plan
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Grafico 40. Proceso de plan de carrera

Responsable

Inicio

Jefe de talento humano

Definicién de
la estrategia

Determinar planes de carrera

A 4

Establecer diferenciales

Y

Gerente

Ejecucién del plan

Implementacion
del plan

Determinacioén de acciones

Evaluacién y seguimiento del plan

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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4.2.8. Planes de sucesion

A continuacion se presenta el proceso para la elaboracion de planes de

sucesion para la Cooperativa Educadores del Azuay Cia. Ltda.

Grafico 41. Proceso de los planes de sucesién

Jefe de talento humano Personal de Gerencia

apoyo

Inicio

Identificar las posiciones criticas de la
organizacion

v

Revision de pruebas de evaluacion de
desemperio e identificar potenciales

Identificacion de sucesores

Efectuar

Existen sucesores para Elaborar calibracion
las posiciones planes de anual del
accion personal

Realizar contrataciones externas

v

Reclutamiento y seleccion

v

Fin

Elaborado por: Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Cabe sefalar que los planes de carrera son los que posibilitan el desarrollo

profesional dentro del organigrama de la organizacién, es decir permiten el
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ascenso de abajo hacia arriba, mientras que los planes de sucesién se dan
cuando se presenta la necesidad de sustituir un puesto dentro la

organizacion.

4.3. Beneficios del modelo de gestion de talento humano para la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay

e Ayudara al mejoramiento de la estrategia institucional
e Maximizara el rendimiento individual y por ende el colectivo

e Identificard el nivel de competencias requeridas y determinara los
objetivos de desarrollo personal con un plan de accion especifico y

estructurado
e Permitira recibir y dar una retroalimentacion méas objetiva y clara
e Permitird conocer capacidades que se mantenian pasivas
¢ Mejorara el nivel de competencia de los trabajadores.

e Creara una cultura de desarrollo y crecimiento que sera un beneficio

para el trabajador en un contexto laboral y personal

e Se le facilitara al empleado la obtencién de herramientas que le
permitiran ser mas competitivo en todos los dmbitos de su vida

laboral.

e Ayudara a mejorar el rendimiento, el desempefio, y la productividad

al interior de la Cooperativa.

e Ayudara a identificar los conocimientos, capacidades y actitudes de

los equipos de trabajo.
e Mejorara la capacidad de gestion y solucion de problemas

e Ayudara a definir una ruta de desarrollo clara para cada trabajador
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CONCLUSIONES

¢ Mediante la investigacion se pudo determinar que el departamento
de talento humano normalmente esta conformado por las areas de
reclutamiento y seleccion, desarrollo organizacional, seguridad e
higiene y remuneraciones. La mayoria de las cooperativas
estudiadas manifiesta que la mision del departamento de talento
humano es encargarse de atender todas las necesidades y
situaciones referidas al personal de una organizacion, la direccién
esta a cargo de un responsable que normalmente recibe el nombre
de director de recursos humanos, sin embargo, en las cooperativas
objeto de estudio el responsable recibe varias denominaciones

segun las actividades que desempefia.

¢ Una minoria del 37,50% de las cooperativas estudiadas no cuentan
con una persona encargada del desarrollo organizacional. Sino por
el contrario, buscan agentes externos los cuales estudian y observan
los procesos, cuestionando politicas y operaciones para el desarrollo
de planes de accion y establecimiento de mejoras. Por otra parte el
56% de las cooperativas no cuentan con una herramienta de
medicidén de competencias del puesto de cada empleado, ni tampoco

cuentan con herramientas de medicion de habilidades intelectuales.

e La Cooperativa de ahorro y crédito Educadores del Azuay no tenia
claramente definida su mision y vision, por lo que se procedid a
reformularla de acuerdo a la actividad que realiza y a lo que ésta

ofrece a sus socios.

e La Cooperativa Educadores del Azuay Cia. Ltda., no tiene definido
un departamento de Talento humano, sus administradores
consideran que no es necesario porque no cuentan con un elevado
namero de empleados, sin embargo el personal manifiesta que cada

empleado desempefia mas de un cargo o realiza actividades fuera
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de las establecidas en su contrato de trabajo, por lo que ha causado

inconformidad entre los miembros de la organizacion.

e La institucibn no cuenta con un proceso de reclutamiento
debidamente estructurado y planificado, sino por el contrario,
solamente se procede a revisar todas las carpetas que son
ingresadas en un proceso de seleccion del personal, lo que ha

provocado la pérdida de tiempo y de recursos.

e El proceso de seleccién del personal se realiza de la forma
tradicional, y esta a cargo del consejo de administracion y vigilancia,
lo que en ocasiones ha provocado selecciones fallidas o erréneas
de personal, dado que la misma no es realizada por un profesional
en el tema. En vista de lo anterior se elabor6 un modelo de gestidn
por competencias para la cooperativa Educadores del Azuay de
acuerdo a la actividad que realiza dicha institucion.

e La Cooperativa Educadores del Azuay cuenta con procesos de
induccion, contratacion y capacitacion inadecuadamente definidos,
detallados, y poco planificados. La capacitacién e induccion que
presta la institucion luego de la seleccion, es de aproximadamente
una semana, que culminada se procede a colocar al empleado a
laborar bajo la custodia de algin supervisor por un periodo de 7 dias,
transcurrido este tiempo el responsable a cargo sera quien dictamine

si el candidato es el idéneo y si debe 0 no ser contratado.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda que toda organizacién sin importar su tamafio,
disponga de un area o departamento de recursos humanos, y que el
mismo este dirigido por un profesional especialista en la gestion de
talento humano, ya que de ello va a depender el desarrollo
organizacional y crecimiento de una empresa, puesto que sera el
encargado de elegir al personal mas idéneo, un personal que tenga
los conocimientos, capacidades y competencias solicitadas por las

instituciones del sector financiero.

e Es aconsejable que las instituciones estudiadas cuenten con una
persona encargada del desarrollo organizacional, dado que esta
orientada a maximizar el potencial del recurso humano, que
conlleven a tener incrementos en la productividad; y, por
consiguiente, en ingresos. Con un responsable a cargo es necesario
gue de manera inmediata se empiecen a programar procesos de
evaluacion de competencias para el personal de acuerdo a cada
puesto o0 area de trabajo, con la finalidad de identificar en forma
oportuna las debilidades del personal y empezar a desarrollar planes

de mejora y capacitacion.

e Laimplementacion y socializacion de la mision y vision desarrollada
en el presente trabajo, puesto que estas son claras y concisas, las
cuales expresan la razon de ser de la empresa y lo que pretende ser

0 alcanzar en el futuro.

e La creacion del departamento de talento humano en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay Ltda., asi como la
contratacion de un profesional que se encargue de evaluar los
puestos que deben ser creados para facilitar el trabajo del resto de

los miembros de organizacion.

e Implementacion del modelo de gestion de talento humano por

competencias desarrollado en esta investigacion, el cual permitira la
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seleccion del personal mas idoneo y de acuerdo a los requerimientos
de la institucion, modelo que permite identificar las falencias del

personal y lo que debe mejorarse para que el desempefio de los
trabajadores sea eficiente.
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ANEXOS

Anexo 1. Balance General COAC "Educadores del Azuay"

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO "EDUCADORES DEL AZUAY" LTDA.

BALANCE GENERAL
Al 31 de dicembre del 2015

Cuenta  Nombre SUBTOTAL TOTAL
ACTIVO
11 FONDOS DISPONIBLES 1,907 48207
1101 CAJA 1,180.00
1103 BANCOS Y DTRAS INSTITUCIONES FINANC 2,506,302.07
13 INVERSIONES §16,307.77
1305 MANTENIDAS HASTA EL VENCIMIENTO DE 916,307.77
14 CARTERA DE CReDITOS 17,721,584.88
1407 CARTERA DE CReDITOS DE CONSUMO PRIG 11,912, 241,17
1403 CARTERA DE CReDITO INMOBILIARIO POR 5,420,477.04
1407 CARTERA DE CReDITOS DE CONSUMO ORD 265,397.54
1426 CARTERA DE CReDITOS DE CONSUMO PRIO 313,583.18
1427 CARTERA DE CReDITO INMOBILIARIO QUE 104,723.00
1450 CARTERA DE CReDITOS DE COMSUMD PRIQ 40,732.78
1451 CARTERA DE CReDITO INMOBILIARIO VEN 3,745.72
1455 (PROVISIONES PARA CRaDITOS INCOBRAR 344, 71555
16 CUENTAS POR COBRAR 11875674
1602 INTERESES POR COBRAR INVERSIONES 153807
1603 INTERESES POR COBRAR DE CARTERA DE 471140
1614 PAGDS POR CUENTA DE 50105 £,640.81
1650 CUENTAS POR COBRAR VARIAS 84,923.55
1699 (PROVISIGN PARA CUENTAS POR COBRAR) -15,057.09
17 BIENES REALIZABLES, ADJUDICADOS POR 393,172.43
1706 Bienes no utilizsdos. por la nstitu 9317243
18 PROPIEDADES ¥ EQUIPO 3,704,425.22
1801 TERRENOS 1,256,387.97
1802 EDIMCIOS 1,466,487.02
1804 OTROS LOCALES 1552100
1805 MUEBLES, ENSERES ¥ EQUIPOS DE OFICI 91,3561.67
1806 Equipos de computacion 53,138.68
1807 Unidades de transporte 38,590.35
1830 OTROS 4,441 56
1839 (DEPRECIACIoN ACUMULADA) =441,653.03
19 OTROS ACTIVOS 58483 63
1901 INVERSIONES EN ACCIONES ¥ PARTICIPA 13,700.51
1504 GASTOS Y PAGOS ANTICIPADOS 3,159
1990 OTROS 4313519
TOTAL GENERAL DEL ACTIVO 15821,711.74
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COOPERATIVA DE AHORRO ¥ CREDITO “EDUCADORES DEL AZUAY" LTDA.

BALANCE GENERAL
Al 31 de diciembre del 2015
FEEEEEEE SEEEEEEEEEEEEEE
Cuenta Nambre SUBTOTAL TOTAL
PASIVO
21 OBLIGACIONES CON EL PuBLICO 17.451,998.06
2101 DEPoNTOS A LA VISTA 12,745,541 46
2105 DEPOSITOS RESTRINGIDOS 4,702,056.60
25 CUENTAS POR PAGAR 251,060.77
2503 Obligaclones patronales 100,129.62
2504 RETENCIONES 5,949.73
2505 Contribuciones, Impuestos y multas 110,718.42
2590 Cuenlas por pagar varias 34,263.00
29 OTROS PASIVOS 68,341.63
2901 INGRESOS RECIRIDOS POR ANTICIPADO 12507
2902 COMNSIGNACION PARA PAGD DE OBLIGACIO 1,319.38
2990 OTROS 66,897.18
TOTAL GENERAL DEL PASIVD 17,771,400.46
PATRIMONIO
31 CAPITAL SOCIAL 5,643, 046.83
3103 APORTES DE 50005 5,643,046.83
33 RESERVAS 84587039
3301 FONDOC IRREPARTIBLE DE RESERVA LEGAL 283,023.08
3303 ESPECIALES 509,7110.71
3305 Revalorizaclon del patrimonio 53,136.60
34 OTROS APORTES PATRIMONIALES 48,290.00
3401 Otros aportes patrimoniales 48,290.00
35 SUPERAVIT POR VALUACIONES 1,417,059.30
3501 SUPERAVIT POR VALUACION PROPIEDADES 1,417,059.30
36 RESULTADOS 96,044.76
3603 Utilidad & eucedenta del djercicio 96,044, 76
EXEDENTE O PERDIDA DEL EIERCICIO Q.00
TOTAL GENERAL DEL PATRIMONIO £,050,311.28
TOTAL GENERAL DEL PASIVD Y PATRIMONID 2582171174
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BALANCE GENERAL
Al31 de diciembre del 2015
Cuenta Nambrs SUBTOTAL TOTAL

71 CUENTAS DE ORDEN DEUDORAS 29,762.01
7108 Intereses, Comisiones @ ingrasos én 4,762.01
7190 Otras cuentas de orden deudoras 5,000.00

73 ACREEDORAS POR EL CONTRARID 41,864,941.40
7301 Valores y bienes recibidos de terce 41,854,541.40

72 DEUDORAS POR EL CONTRARMD 29,1201
T8 Intereses @ fuspanso 24,762.01
7290 Otras cuentas de orden deudoras 5,000.00

74 CUENTAS DE ORDEM ACREEDORAS 41 .864,941.40
7401 Valores y bienes recibidos de terce 41,864,941.40

CPA. ELIZABETH ANDRADE CPA. VERDNICA MORDCHO ORDOREZ
GERENTE CONTADORA
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Anexo 2.Estado de resultados de la COAC "Educadores del Azuay"

ESTADO DE RESULTADOS
Al 31 de Diciembre del 2015

Cuenta Normbre

SUB_PARCIAL PARCIAL SUBTOTAL TOTAL

51 INTERESES Y DESCUENTOS GANADOS
5101 DEPOSITOS
§10110 DEPOSITOS EN INSTITUCIONES FINANCIE
51011010 Cuenta de Ahorros
51011030 Otros Intereses
§103 INTERESES Y DESCUENTOS DE INVERSION
510315 Mantenidas hasta el vencimiento
S104 INTERESES ¥ DESCUENTOS DE CARTERA D
510410 Cartera de creditos de consuma prio
510415 Cartera de credito inmoblkaria
§10426 Cartera de credito de consumo ordin
510450 De mora
51 COMISIONES GANADAS
5201 CARTERA DE CREDITOS
520110 Cartera de creditos de consuma
54 INGRESOS POR SERVICIOS
5430 OTROS SERVICIOS
549010 TARIFADOS DIFERENCIADOS
54901005 Certificacion de cuenta
54501010 Estados de Cuenta
54901015 Libreta Reposicitn
55 OTROS INGRESOS OPERACIONALES
55580 OTROS
559005 OTROS
55500505 Otros
S5900510 Afliacianey
56 OTROS INGRESOS
5601 UTILDAD EN VEWTA DE BIENES
560105 UTILIDAD DE VENTA DE BIENES
56010505 Utilidad de Venta Bienes
§603 ARRENDAMIENTOS
560305 ARRENDAMIENTOS
56030505 Arrlendas Simaon Bobdar
56030510 Arriendos Av, 12 de Abril
5630 OTROS
569005 OTROS
565900505 Otros

TOTAL INGRES0%
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198097131
785050
749050
1713
119.16
12807427
12807427
1,845,006 54
1,650,185.40
184,886 86
521618
471810
134288

1458
16,26
626
626
17557
1%
19.18
32.460.26
1,469.26
3146926
31,9659.26

27453601
21424145
210,24145
21424145
§,279.08
58,279.08
209655
16,182.53
201548
201548
2,015.48

2288,557.12
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41 INTERESES CAUSADOS
4101 Obligacones con el publico
410115 DEPOSITOS DE AHORRO
41011505 Aherro Corrlente
41011510 Aherro Especial
41011520 Aharro Solidario
41011530 Ahorro Preventivo
410190 OTROS
41019005 Certificados de Aportacion
41015010 Aherro Encaje
41019015 Aharro de Jubilation
44 PROVISIONES
4402 Cartera de ereditas

0720 Credito de consum prioritario
440225 Credito de consuma ardinario
440230 Credito Inmoblliaria
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533,566.86
15,2953
B,784.94
LARLT2

5E158
193,059.31
4329408

£40,069.05

136,935.97

5023586
mn

1714538

8100502

§7,71501

B77,005.01

67,4009
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COOPERATIVA DE AHORRO ¥ CREDITO "EDUCADORES DEL AZUAY"

ESTADO DE PERDIDAS ¥ EXCEDENTES
A1 31 de Diclembre del 2015
Cuenta  Mombre SUBPARCIAL  PARCIAL SUBTOTAL TOTAL
BERNERED  EERERREEERNEAREERRNRENERRERREERRENERNEANARERNNRN RARNARERRNANREN NORNRRANREEEEE DEANDRRRRENERNANAEEE NRRDNREEEREDDN
4403 Cuentas por cobrar 2508
45 GASTOS DE OPERACION 8340413
4501 GASTOS DE PERSONAL 15397197
450105 REMUNERACIONES MENSUALES 91,609.16
45010505 Salarios 15583048
45010510 BONIFICACIONES ADICIONALES 15,678 68
450110 BENEFICIDS SOCIALES 121318
45011005 Deeimo Tercer suelda 813161
45011010 Decimo Cuartt Sueldo 340419
450120 Aportes al IS8 138130
450130 PENSIONES Y JUBILACIONES 11743
45013005 Jubllacitn Patronal - Bonificacion 1764
450135 Fondo de reserva |ESS BN
450150 OTROS 2654313
45013005 Horas Extras LErL L
15019015 BONCS 315000
45019020 Uniformes 6321
45019005 Vacacianes 4041
45019040 Capacitacion 570075
45013045 Bonifleacion Desahucla 420008
45019050 Indeminizacion Trabajadores U
4502 HOMORARIDS 17631185
450205 DIRECTORES 68,67250
45020505 Consejo de Adrministracion 36,205.00
45020510 Cansejo de Vigilanda 301000
{5020515 Gastos de Representacion-Predenci 4 487,50
450210 HONORARIOS PROFESIONALES 10763535
{5021005 Honararlos Frogramador 1205120
45021010 Trabajos Eventuales 17430
5021015 Auditoria Extema 3304.00
45021000 Auditoria Interna 17336.00
45021005 Hanararios Gerente 11,1955
45021030 Otros Honorarkos 33055
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45021005 Honararlas Programador 12051 20
45021010 Trabajes Eventuales 1744301
45021015 Auditoria Externa 3,304.00
45021020 Auditoria Interna 1733600
45021025 Honararios Gerente 3119556
45021030 Otros Honorarkos 26,309.58
4503 SERVICIOS VARIOS 297,102.39
450305 MOVILIZACION, FLETES Y EMBALAJES 14,560.56
45030505 Mavillzacion 123310
45030510 Mavilizacion Interna 130672
45030515 Gastosde Viaje 10751
45030520 GASTOS DE VIAJE DIRECTIVOS B89
45030525 GASTOS DE VIAJE GERENTE 2664.76
450310 Serviclos de guardlania 217252
450315 FUBLICIDAD Y PROPAGANDA 19433827
45031505 Publickdad Ahorristas 177,256.01
45021510 Publicidad Cooperativa 17,072.26
450320 SERVICIOS BASICOS 1947687
45032005 Agua Potable y Alcantarillada 723410
45022010 Energla Electrica 12,485.01
45032015 Telefona, Internet 5,757.76
450325 SEGUROS 9,496.59
45032505 Segure de Fidelidad 176
45032520 Seguro de Vida Directhvos-Empleados 235526
45031515 Seguro de Activos 8979.73
450390 QTROS SERVICIOS 27,059.53
45039005 Diarios 3429
43029010 Llimpieza 637089
45039015 Gastos Bancarios 116712
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COOPERATIVA DEAHORRD ¥ CREDITO "EDUCADORES DEL AZUAY"
ESTADO DE PERDIDAS Y EXCEDENTES
Al 31 de Diciembre del 2015

Cuenta  Nombre SUB_FARCIAL  PARCIAL SUBTOTAL TOTAL

45020000 Publicaciones
45039025 Sepuridad /¢ valores
45039030 Buro de Cr dit
45029035 Estudio Actuarial
5039040 Refrigerio
45020045 Otres
4504 IMPUESTC, CONTRIBUCIONES Y MULTAS
450405 IMPUESTOS FISCALES
45040505 Imputsta 3 |3 Renta
45040510 Impuesto al Valor Agregado
450410 IMPUESTCS MUNICIPALES
5041005 Fredio Urbang
5041010 Permisio de Funcionamiento
5041015 Contribucion Especial para Mejoras
450415 APORTESALASEPS
450420 Aportes al COSEDE por prima fija
450490 IMPUESTOS Y APORTES PARA OTROS ORGA
45043005 Cuerpo de Bomberos
45049015 Mutrieulacion y Radaje
4505 DEPRECIACIONES
450515 Edificlos
450520 OTROS LOCALES
45052005 Depreciacitn Bovedas y Osaries Camp
450525 Musbles enseres y equipos de oficin
450530 Equipos de computacion
450535 Unidades de transparte
4507 OTROS GASTOS
450705 Suministras diversas
450110 Donadones
450715 MANTERIMIENTO Y REPARACIONES
5071505 Mantenimients Mobiliaria y Equipa
45071510 Mantenlnlento Edificia
45071515 Mantenimiento Vehiculo
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15417
15an
120000
il
430830
288
139,195.12
5113
1352
361
30,00026
155097
Wiy
1n18
1338062
25,006.44
1881
ELERL]
35248
135,208.85
108,400.25
11,8684
1136842
£,73063
941297
11658
£8,81085
1459360
18863
SLEM 9D
1251
4375009
LFEY
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450790 OTROS 2m8
45079005 Fromationes 00
45079015 Gastos Asmbleas Generales ganon
45079025 Slstema Conperativa 556640
15079030 Extimulo Naviesio Dirigentes 497542
45079050 SEGURIDAD LABDRAL 6210
47 OTROS GASTOS ¥ PERDIDAS 508844
4701 PERDIDA EM VENTA DE BIENES 0
470105 PERDIDA EN VENTA DE BIENES 0503
47010505 Perdida en Venta de Bieney 20503
4790 QTROS 48834
475010 Otros 438341
TOTAL GASTOS 1944,537.68
EXEDENTE/PERDIDA 34,0004
FHetetitiittetsd
CPA, ELIZABETH ANDRADE (PA, VERONICA MOROCHO ORDOREZ
GERENTE CONTADORA
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Anexos de la denominacién de los cargos

Anexo 3. Definicion del perfil del Gerente general

CADORg
o0 o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nivel:

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Directivo

Denominacion del cargo: = Gerente General

Caédigo: 002

Dependencia: Direccién general

Cargo del jefe inmediato: | Consejo de administracion y vigilancia

PROPOSITO

Se encarga de gestionar a la Cooperativa en temas relacionados con el: financiero, talento
humano y técnico. Tiene la facultad de tomar decisiones y de analizar los riesgos que
pueden dafar a la institucion.

FUNCIONES ESENCIALES

Planificar, coordinar, supervisar y evaluar la gestion administrativa y financiera de
la institucién, segun las normas técnicas, legales y administrativas vigentes.
Evaluar el mercado financiero, antes de elaborar planes de crecimiento, que
conlleven a la continuidad del negocio.

Analizar, sugerir e implementar las estrategias de recuperacion de cartera,
captacion de recursos e inversiones.

Informar, ejecutar, coordinar, controlar y evaluar el cumplimiento de las
disposiciones de los 6rganos de control.

Informar de forma periédica sobre la gestion realizada, mostrando las evidencias
documentales y los resultados generados.

Aprobar la adquisicion de bienes y servicios requeridos, segun lo presupuestado
por la entidad.
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» Aprobar las contrataciones del personal, y revisar que el proceso planteado para la
seleccion se llevo a cabo y cumple con todos los requerimientos.
» Suscribir convenios de préstamo con entidades financieras segun politicas de
endeudamiento aprobadas por Consejo de Administracion.
» Investigar sobre métodos y/o modelos necesarios para reducir costos y gastos,
referentes al mantenimiento de la calidad de los servicios brindado a los socios (as).
CONOCIMIENTOS

» Planificacién estratégica
» Presupuestos
» Administracién de empresas
» Técnicas negociacion
» Caracteristicas del mercado financiero
» Andlisis financiero
» Mercadeo de productos y servicios financieros
» Reglamento institucional
» Reglamento de politicas de créditos
» Administracion del riesgo de crédito, mercado, y legal.
» Ley organica de la SEPS y del Sector Financiero y Solidario
» Técnicas de negociacion
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
Requisitos Experiencia

> Nivel académico universitario » Experiencia minima de 5 afios en
preferiblemente en las ramas de actividades similares.
administracion, contabilidad 0
economia. » Experiencia en la administracién

> Maestrias relacionadas con la gestién de recursos  humanos Yy
financiera financieros.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
Responsabilidades Autoridad

» Ejecutar las politicas establecidas en los estatutos y » Mantener buenas
en la normatividad aplicable. relaciones inter-

personales.

» Preparar y proponer el plan de trabajo con su > Capacidad para
respectivo presupuesto ante el Consejo de establecer una
Administracién; y ejecutarlo una vez probado por buena
este. comunicacion

) - entre los miembros

» Tener la representacion legal de la institucién y en de la organizacion.
otros actos que determine el Consejo de > Personalidad
Administracion. ejecutiva, don de

» Supervisar y controlar frecuentemente los indicadores ::naigf:?dad d()e/
econodmicos Yy financieros que pudieran afectar la promover o
posicidn financiera de la institucion. desarrollc; 4= (&

» Supervisar de forma continua las condiciones de D s y
financiamiento a corto y largo plazo para el control de I 2
la disponibilidad. imageniice s a

misma.

» Mantener informado al Consejo de Administracion en
todo lo concerniente a la cartera de crédito y servicios,
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sus inversiones, la contabilidad e informes
financieros, presupuesto y procesamiento de datos,
entre otros.

» Realizar otras actividades de acuerdo a su posicién o
a requerimiento del Consejo de Administracion

COMPETENCIAS Gl G2
Cardinales
Trasparencia y ética X
Compromiso X
Responsabilidad X

Especificas por area

Liderazgo y toma de decisiones X

Especificas por puesto

Orientacion a resultados X
Comunicacioén X
Autocontrol X
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Anexo 4. Definicidn del perfil de Asistente de gerencia

CADOR
o Es,
—— >

>,
=

e

=

~

:

. e
( 73 N

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Nivel: Apoyo

Denominacién del cargo: = Asistente de gerencia

Caodigo: 003

Dependencia: Gerencia general

Cargo del jefe inmediato: = Gerente general

PROPOSITO

Apoyar en todos los procesos administrativos que garanticen el desarrollo adecuado y
eficiente de las operaciones Gerenciales.

FUNCIONES ESENCIALES

» Llevar un adecuado control de la agenda de la Gerencia.

» Llevar a cabo actividades de logistica de eventos institucionales cuando
sea necesario.

> Contestar y hacer llamadas telefonicas sobre temas relacionados con la
Gerencia.

» Organizar y controlar el archivo fisico y computacional de la Gerencia.

» Tramitar y realizar el pago por servicios contratados (compras Yy
capacitacion).

» Realizar trdmites sobre la gestion de pagos de viaticos de toda la Gerencia.

» Proporcionar informacion cuando lo soliciten otras informaciones,
siguiendo el debido proceso para la entrega de la misma.

CONOCIMIENTOS

» Manejo de utilitarios Office

» Conocimientos béasicos de contabilidad.

» Conocimientos avanzados de secretariado o administracion

» Tramites bancarios.

» Control y manejo de archivo.

» Excelente ortografia y redaccion.

» Lanormativa

REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA
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Requisitos

Experiencia

Titulo Universitario en Secretariado Gerencial, administracion de | Minima de 2 afios en

empresas o afines
RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades

» Organizar adecuadamente los compromisos, >

juntas y proyectos de la Gerencia.

» Participar y asistir a los eventos realizados por la
Gerencia de forma interna o externa.

>
» Recibir y canalizar la correspondencia al
personal de la Gerencia.
> Archivar, clasificar y ordenar todos los >
documentos generados por la Gerencia.
» Resguardar y controlar los expedientes de la
Gerencia. >
> Realizar copias de respaldo de cada documento
gue entra o sale de gerencia y proceder archivar
>

» Mantener actualizadas la base de datos y toda
informacion relacionada con la gerencia.

» Elaborar las solicitudes, oficios y todo tramite
solicitado por su jefe inmediato anterior.

COMPETENCIAS
Cardinales
Compromiso
Responsabilidad
Orientacion al socio interno y externo
Especificas por area
Pensamiento analitico
Especificas por puesto
Trabajo en equipo
Tolerancia y trabajo bajo presion
Comunicacion

Aprendizaje continuo
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puestos similares

Autoridad

Establecer relaciones
interpersonales
positivas  con las
personas que trata.

Disposicién para
atender a personas o
usuarios.

Fomentar el orden y la
disciplina en las
actividades diarias.

Optimizar y controlar
los recursos materiales
asignados.

Solucionar problemas
poco complejos.

Gl G2 G3 | G4
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Anexo 5. Definicion del perfil oficial de cumplimiento

CADORg
o0 o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nivel:

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Comités

Denominacién del cargo: = Oficial de cumplimiento

Cédigo: 003

Dependencia: Unidad de cumplimiento

Cargo del jefe inmediato: | Comité de cumplimiento

PROPOSITO

Apoyar e incentivar la gestion de la Unidad de Cumplimiento, vigilar y reportar la aplicacion de
las normas legales y reglamentarias, politicas, procedimientos, regulaciones y demas
normativas establecidas por la institucion y organismos de control, respecto a la deteccion,
prevencion y erradicacion de lavado de activos y financiamiento de otros delitos.

VVVVVY V VY

Y

FUNCIONES ESENCIALES

Monitoreo y andlisis de cuentas de acuerdo a nivel de riesgo, perfiles, segmentos, y
otras variables.

Identificar y reportar operaciones, transacciones y otro tipo de actividades, que
resulten o por sus caracteristicas pueden ser consideradas inusuales.

Monitoreo, seguimiento y analisis de casos.

Aplicacién de politicas de prevencion.

Actualizacion de listas de sindicados.

Creacion, eliminacion, actualizaciéon de usuarios en sistemas de prevencién.
Elaboracion de indicadores de gestion.

Verificar el cumplimiento de las normas y procedimientos establecidos en el manual
de control interno de prevencion de lavado de activos y normativa emitida por el
organismo de control.

Levantar, elaborar, referenciar y organizar programas y papeles trabajo inherente a la
funcién de la Unidad de Cumplimiento.

Realizar capacitaciones en temas relacionados a prevencion.

Identificar, evaluar, controlar y monitorear los riesgos relacionados a prevenciéon de
lavado de activos.
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> Realizar seguimiento y analisis respecto a la emision, elaboracion, y entrega oportuna
de formularios de licitud de fondos y otros documentos inherentes a los analisis

realizados por la Unidad de Cumplimiento.

» Ejecutar las funciones inherentes al cargo, delegadas por su Jefe inmediato.

CONOCIMIENTOS
» Manejo de programas informaticos

> Normativa sobre el lavado de activos

REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos

» Titulo profesional universitario en las ramas de derecho,
economia, administracion de empresas, contabilidad,
auditoria o carreras afines a banca y finanzas.

» Presentar certificados notariados de haber aprobado uno
0 mas cursos de capacitacion, en materia de prevencion
de lavado de activos, dictados en el Ecuador o en el
extranjero, en el caso del Ecuador, los mismos deberan ser
autorizados por la UAF.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades

Experiencia

Haber laborado al
menos dos afios en el
area de prevencién de
lavado de activos en una
institucion del sistema
de financiero.

Autoridad

> Vigilar el cumplimiento del Sistema de Prevencién del Lavado de Tomar decisiones

Activos y del Financiamiento del Terrorismo.

» Verificar la aplicacion de las politicas y procedimientos para el

conocimiento del cliente, mercado y trabajador.

sobre la presencia
de situaciones
inusuales y
sospechosas que

> Definir las estrategias para prevenir el lavado de activos y el Pueéden perjudicar

financiamiento del terrorismo.
> Elaborar sefiales de alerta.

» Atender los requerimientos de las autoridades.

a la institucion.

» Custodiar los registros de operaciones y documentos de

cumplimiento.

» Hacer seguimiento y monitoreo de operaciones y clientes.

> Establecer variables de riesgo de la actividad del sujeto obligado,

por cliente y por sus operaciones.

» Calificar las operaciones inusuales como sospechosas.

» Analizar la informacion de riesgo para determinar su caracter

inusual.
COMPETENCIAS
Cardinales
Responsabilidad

Transparencia y ética

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Integridad X
Especificas por area

Toma de decisiones X

Especificas por puesto

Conocimientos en los procesos de servicios X
Calidad de trabajo X
Trabajo en equipo X
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Anexo 6. Definicién del perfil de Auditor interno

CADORp
o0 o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nivel:

Nuestra Priovdad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Ejecutivo

Denominacion del cargo: = Auditor interno

Cédigo: 004

Dependencia: Auditoria

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

Ser un

PROPOSITO

elemento de apoyo que asesore al Consejo de Administracion, Comision de Vigilancia

y Gerencia General. Evaluar y contribuir a la mejora de los procesos de gobierno, gestion de

riesgos

y control, utilizando un enfoque sistematico y disciplinado y emite recomendaciones a

efecto de asegurar el cumplimiento de los objetivos trazados por la cooperativa.

YV VYV ¥V VYV VY V VY

Y

FUNCIONES ESENCIALES

Elaborar el Plan Anual de Auditoria segun las normas establecidas por los entes
reguladores.

Realizar acciones o actividades no programadas cuando lo considere conveniente o
a pedido expreso del Consejo de Administracion y Vigilancia.

Elaborar el memorando de Planificacion y Programas de Trabajo para cada accién de
control.

Supervisar la ejecucion de los programas de trabajo por parte del equipo de auditoria
Elaborar el Informe de Auditoria y presentarlo ante el Consejo de Administracién y
Vigilancia.

Evaluar y dar seguimiento a las recomendaciones formuladas por Auditoria Externa,
Federacion y Auditoria Interna.

Revisar que los papeles de trabajo se encuentren debidamente codificados y
referenciados y archivados y contengan la informacion minima.

Actuar a solicitud del Consejo de Administracion como coordinador en el proceso de
designacion de Sociedades de Auditoria Externa y formar parte de la comision de
cautela. Durante la ejecucion de su trabajo.

Participar en las reuniones de Consejo de Vigilancia y de Administraciéon en calidad
de invitado.

Coordinar de forma continua el trabajo con la Unidad de Riesgos.

Comunicar de manera inmediata el informe sobre hechos significativos al Consejo de
Vigilancia para que luego lo remita simultdneamente al Consejo de Administracion y
Consejo de Vigilancia.
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» Verificar la eficacia de los controles internos implementados para una operacion o
producto en la etapa previa a su lanzamiento.
» Efectuar arqueos e inventarios de manera sorpresiva tanto en la oficina principal como
en Agencias.
» Participar como veedor en el proceso de licitacién y concursos publicos.
» Realizar otras funciones inherentes a su cargo.
CONOCIMIENTOS

» Solidos conocimientos en Contabilidad, Auditoria Interna, finanzas, legislacién
fiscal, economia, procesamiento electrénico de datos.

» Conocimientos en temas relacionados con las normas, leyes, principios y
demas estatutos que regulan la actividad de la cooperativista.

» Poseer un sentido integral de la Auditoria Interna y de los propoésitos de su
aplicacién en la institucién.
Manejo en sistemas o programas contables, de informacion y otras
tecnologias de la informacion relacionadas con la contabilidad.

» Planeacion estratégica

» Conocimiento en otros idiomas.

REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia
Estudios Profesionales: Maestria, Ingeniero o Licenciado en De 6 a 8 afios en
Contabilidad y Auditoria. cargos similares.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades Autoridad
» Administrar eficientemente el &rea a su cargo para asegurar = Tendra autoridad
gue afada valor a la organizacion. directa e inmediata

sobre todo el personal

» Utilizar y promover el uso eficiente y econémico de todos los de Auditoria Interna.

recursos a utilizar.

» Realizar y gestionar que se realice el trabajo conforme a los
Estandares para la Practica Profesional de la Auditoria
Interna.

» Asegurarse del cumplimiento de todo el personal acerca de
las funciones descritas en el Manual de funciones y aquellas
afines con el cargo.

COMPETENCIAS Gl G2 G3 G4
Cardinales
Transparencia y ética X
Responsabilidad X
Compromiso X

Especificas por area
Liderazgo X

Toma de decisiones X
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Especificas por puesto

Conocimiento en los procesos de servicios X
Calidad de trabajo X
Trabajo en equipo X
Orientacion a resultados X
Aprendizaje continuo X
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Anexo 7. Definicidn del perfil de Jefatura de crédito

CADORg
o o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AMHORRO Y CREDITO
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION
Nivel: Apoyo

Denominacidn del cargo: = Jefatura de crédito
Caodigo: 005

Dependencia: Crédito y cobranzas

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

PROPOSITO

Gestionar las recuperaciones de los créditos, utilizando criterios definidos en las politicas,
reglamentos y procedimientos, evaluar los productos y servicios crediticios procurando obtener
la maxima rentabilidad al menor riesgo posible en las colocaciones. Formular planes
tendientes a la optimizacion de las operaciones crediticias.

FUNCIONES ESENCIALES

» Participar en el Comité de Crédito como proponente de las solicitudes de lineas de
crédito o préstamos de acuerdo a los limites establecidos en el Manual de Crédito y
Aprobado por el Consejo de Administracion una vez hecho el estudio de crédito por el
area de andlisis de crédito.

» Coordinar con el Coordinador de Crédito y Administradores de Sucursales los
procedimientos de otorgamiento, seguimiento, vigilancia y recuperacion de los
créditos otorgados en las sucursales de acuerdo a las autorizaciones de lineas de
crédito para cada caso.

» Desarrollar e implementar nuevos productos o nuevas modalidades de crédito en
coordinacién con la Gerencia General y el Area de Marketing.

CONOCIMIENTOS
Reglamento de Crédito
Andlisis de riesgo de Mercado
Historial de Créditos de Socios

Andlisis de riesgo legal

YV VYV VYV V VY

Andlisis de riesgo crediticio
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REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

sola persona fisica 0 moral, no exceda de los limites fijados
por los dispositivos legales vigentes.

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Requisitos Experiencia
Titulacién en Contabilidad y Auditoria, Administracion de empresas | De 3-4 afios en
y carreras afines. puestos similares
RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
Responsabilidades Autoridad
» Dirigir, controlar y actualizar los procedimientos relacionadas > Realizar la
con evaluacién, otorgamiento, vigilancia y recuperacion de los = evaluacién del
créditos concedidos. personal a su cargo y
de los
» Vigilar que las operaciones de créditos presentadas, mediante = administradores de
solicitudes de préstamo sucursales en lo
) ) concerniente al area
> Elaborar el presupuesto y plan operativo de la Gerencia de e g competencia.
Crédito, proponerlo al Gerente General y presentarlo al
Consejo de Administracion en caso de ser necesario, unavez » Realizar un
aprobado, controlar su correcta ejecucion y cumplimiento de = control aleatorio de
metas. la formalizacion de
. i i los créditos
» Elaborar  periédicamente los estados financieros aprobados, de
comparativos entre el presupuesto proyectado y ejecutado. acuerdo con las
. . . . normas
» Mantener informado a Gerencia General sobre la situacion regulaciones de |g
operativa .de la Cooperativa en cuando a colocaciones y cooperativa, y las
recuperaciones. disposiciones de los
AF 2. organos de control.
» Evaluar las solicitudes de crédito de montos mayores, 9
presentados por los Analistas de Crédito, autorizandolas o
denegandolas dentro del nivel de autorizacion que le ha sido
conferido.
» Evaluar las actividades de seguimiento de los créditos
otorgados y verificar el cumplimiento de las condiciones
estipuladas en las propuestas de crédito.
» Controlar los informes estadisticos presentados por el
coordinador de crédito.
» Elaborar y proponer el sistema de incentivos con el cual seran
remunerados los funcionarios de créditos y que al mismo
tiempo servira para la evaluacion de gestion y desemperio.
» Dar conformidad a los reportes mensuales establecidos en el
Manual de Prevencion de Lavado de Dinero.
» Vigilar que el monto maximo de los créditos concedidos a una
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Llevar un control sobre las acciones realizadas para las
recuperaciones de créditos vencidos e iniciar las acciones
pertinentes para la recuperacién oportuna de los mismos.

Establecer las coordinaciones pertinentes respecto a la
asignacion de recursos para el desembolso de los créditos y
a las nuevas lineas que van a operar.

Gestionar y coordinar con los o6rganos respectivos la
regularizacion de los créditos cuya recuperacion no se realice
dentro de los plazos otorgados a los deudores para su
pronunciacion.

Controlar los informes de asesoria legal sobre situacion de
créditos en cobranza judicial, monto de la deuda, estado del
juicio y situacién de garantias.

COMPETENCIAS

Cardinales

Transparencia y ética

Orientacién al socio y al cliente

Integridad

Especificas por area

Toma de decisiones

Pensamiento analitico

Especificas por puesto

Velocidad y calidad de servicios

Conocimientos en los procesos de servicios

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Nivel: Comités

Denominacidn del cargo: = Coordinador de operaciones

Caodigo: 006

Dependencia: Operaciones

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

PROPOSITO

Supervisar, controlar, coordinar y capacitar los procesos operativos en las secciones de cajas
y balcén de servicios que se encuentran en las oficinas.

FUNCIONES ESENCIALES

» Gestionar los procesos operativos de caja y del balcon de servicios.

» Ejecutar las normativas de control interno en todos los procesos operativos de la
oficina.

» Gestionar niveles de liquidez adecuado de la oficina y/o zona sin en caso es
requerido.

CONOCIMIENTOS

» Estadistica, Gestién por procesos y Técnicas de Planificacion.

REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia

Titulaciébn en administracion de empresas, economia, carreras | Minima de 4 afios
afines.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades Autoridad
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» Controlar que todas las operaciones que se realicen en el
departamento se efectien de acuerdo con las normas vy
procedimientos establecidos.

Y

Controlar el nivel de sobre compra o sobreventa de Moneda Extrajera
e informar al gerente, cuando no se logra el nivel adecuado a fin de
tomar medidas correctivas.

» Coordinar con los Bancos o Casas de Cambio la comprar de ddlares
para atender a socios, cuando una situacién de sobreventa asi lo
requiera.

» Mantener cuadrados los saldos de las cuentas de ahorro corriente,
plazo fijo y otros, en moneda nacional y extranjera, con lo que se
refleja en el balance.

» Trabajar con responsabilidad dentro de los principios de calidad total,
a fin de mejorar el servicio y la atencién al cliente.

» Proporcionar informacion al Gerente de Créditos y administradores de
agencia sobre garantia de plazo fijo, cuando lo sea requerido.

» Guardar debidamente el protocolo diario, asi como el movimiento
diario de cajeros o guarda valores y alcanzarlo oportunamente a la
Oficina de Archivos.

COMPETENCIAS Gl G2 G3
Cardinales X
Transparencia y ética X
Integridad X

Especificas por area
Pensamiento analitico X

Especificas por puesto

Orientacioén a resultados X
Autocontrol X
Aprendizaje continuo X
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Anexo 9. Definicidn del perfil de Asistente de atencién al cliente

CADORg
o o

AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION
Nivel: Apoyo

Denominacidn del cargo: = Asistente de atencion al cliente
Cddigo: 007

Dependencia: Operaciones

Cargo del jefe inmediato: | Coordinador de operaciones

PROPOSITO

Atencién personalizada, agil, eficaz al socio sobre los distintos productos y servicios que ofrece
Educadores del Azuay Cia. Ltda.

FUNCIONES ESENCIALES

»> Dar la bienvenida al socio mediante un saludo cordial y amigable para hacerle sentir
en confianza al cliente.

> Informar al socio sobre los productos y servicios que ofrece la cooperativa

» Recibir toda sugerencia realizada por los socios y prestar las soluciones respectivas.

» Asesorar al socio de manera adecuada en el momento de realizar cualquier
transaccion.

> Apertura de cuentas.

» Custodiar las tarjetas de débito

» Entregar las tarjetas de débito a los socios

» Reemplazar a los recibidores-pagadores en caso de que uno de ellos se encuentre
ausente, o brindarles nuestra ayuda cuando exista mucha afluencia de gente.

» Registrar diariamente el retiro de socios y pérdida de libretas

» Mantener actualizada la base de datos de los

» Cuadrar Caja Chica en los tiempos previstos

» Atender la central telefénica

» Archivar toda documentacion que respalde los procesos realizados diariamente.

» Revisar y autorizar el cierre de cuentas, asi como los tramites por pérdidas de libretas

» Actualizacién y cambio de libretas

» Recibir todo tipo de solicitudes para tramites generados entre el socio y la institucion.

» Atencion y recepcion de las solicitudes de Quejas y Reclamos de socios, clientes y
publico en general, para en coordinacién con la Unidad de Atencién al Cliente,
responder la solicitud en el menor tiempo posible.

» Bloqueo de cuentas.

» Cumplir y hacer cumplir las normas vigentes y aplicables, y reglamentos internos de

la Cooperativa
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CONOCIMIENTOS

» En servicios financieros
» Atencion al publico
» Relaciones humanas.
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia

Egresado de tercer nivel y/o estudios superiores en Recursos Mayor a 6 meses
Humanos, Servicios financieros, Ingenieria comercial o carreras
afines al puesto.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades Autoridad

» Atender y resolver las quejas y reclamaciones que presenten los
SOCiosS.

» Presentar el informe trimestral al Consejo de Administracion.

» Responsable de las aperturas y cierre de cuentas de ahorros de
los socios de personas naturales y juridicas.

» Efectuar las respectivas revisiones de los socios.

» Actualizacién permanente de datos en el sistema de la institucién
sobre las cuentas de los socios.

» Resumen diario de escaneo de firmas de los socios y envio al
Departamento de Sistemas de las cuentas nuevas Yy
actualizaciones para su registro en el sistema.

COMPETENCIAS Gl G2 G3 G4

Cardinales
Orientacién al socio interno y externo
Responsabilidad
Especificas por area
Pensamiento analitico
Especificas por puesto
Flexibilidad
Identificacion con la cooperativa
Autocontrol

Velocidad y calidad en la prestacion de servicios
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Anexo 10. Definicion del perfil de Recibidor-pagador-cajero

CADOR
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AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Nivel: Apoyo

Denominacion del cargo: = Recibidor-pagadero-cajero

Caodigo: 008

Dependencia: Operaciones

Cargo del jefe inmediato: | Coordinador de operaciones

PROPOSITO

Recibe y custodia el dinero de cajas en la béveda general; custodia los pagarés por créditos
otorgados y los deméas documentos de valor, como pdlizas de seguro, hipotecas, escrituras de
constitucién del edificio y terrenos etc.

FUNCIONES ESENCIALES

Recibir fondo inicial, recontar al detalle fajos de billetes y monedas, registrar en el
sistema e iniciar el trabajo.

Receptar papeletas de depésitos, retiros, o transferencias, verificar firmas y datos,
registrar en el sistema y entregar y / o recibir el dinero al cliente.

Efectuar al final del dia el cuadre de fondos respectivo, mediante el sistema, papeletas
y efectivo, con la hoja de liquidacion diaria de operacién de caja.

Realizar el control de calidad de las transacciones de depdsitos y retiros diarios
efectuados en su caja.

Registrar diariamente los giros del exterior.

Cumplir y hacer cumplir con las normas vigentes y aplicables, y reglamentos internos
de la Cooperativa

YVV VY VYV V V

CONOCIMIENTOS

» Normativa vigente

» Manejo de utilitarios office

» Manejo de tecnologias de la informacion
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia
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Titulacién en Contabilidad y Auditoria y otras carreras afines. Preferible como
minimo 1 afio de
experiencia

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades Autoridad
» Recibir y verificar la cantidad y autenticidad del dinero. » Cumplir y
hacer

» Controlar y monitorear el cumplimiento de dinero en cumplir con
permanencia en las cajas, y dinero en bdveda conforme a las las normas
coberturas establecidas. vigentes vy
o . , aplicables, vy

> Proveer el fondo de cambio diario a cada cajero segin montos reglamentos
de efectivo de socios y procedimientos establecidos. internos de la

Cooperativa

» Controlar el cuadre diario de caja de cada cajero segun los
procedimientos establecidos por la institucion.

» Recibir las recaudaciones diarias de efectivo y cheques de
cada cajero, verificando montos y autenticidad del dinero con
sus respectivos documentos de soporte.

» Coordinar el depésito diario de las recaudaciones realizadas
por las diferentes cajas, segun procedimientos establecidos.

» Mantener en custodia los diversos pagares y otros
documentos de valor.

» Coordinar con Contabilidad para el registro de los asientos
contables.

» Receptar informacion diaria sobre arqueos de caja al final del
dia de todas las Agencias y Oficinas y consolidar informacién
con Matriz y reportar al Departamento de Contabilidad, para
su verificacién y control y posterior envio al Gerente para su
aprobacion.

» Controlar e informar al Gerente, cuando las agencias
mantengan en boveda montos representativos

COMPETENCIAS Gl G2 G3 G4
Cardinales
Transparencia y ética X
Integridad X

Especificas por area
Toma de decisiones X
Especificas por puesto

Conocimiento en los procesos de servicios X
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Orientacién a resultados X

Tolerancia y trabajo bajo presion X

Anexo 11. Definicion del perfil de Oficial de crédito y cobranza

CADORp
<0 To,
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nivel:

Nuestra Priovdad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Ejecutivo

Denominacién del cargo: | Oficial de crédito y cobranza

Caédigo: 009

Dependencia: Crédito

Cargo del jefe inmediato: | Jefe de crédito

PROPOSITO

Colocar créditos de la Cooperativa Educadores del Azuay a sus socios ofreciendo verdaderas
soluciones financieras a las necesidades de los cooperados para garantizar la recuperacion
del crédito y la eficiente administracion de la cartera crediticia.

VVVY VVVYVY V VY

FUNCIONES ESENCIALES

Asesorar e informar a los clientes sobre los diferentes tipos de créditos que la
institucion ofrece.

Receptar, revisar y verificar, la informacion de las solicitudes de crédito entregadas
por el socio, y proceder a calificar el crédito.

Ingresar al sistema la informacion de la solicitud de crédito presentada.

Efectuar el seguimiento de las operaciones crediticias.

Establecer carpetas de operaciones de crédito por socio

Efectuar conciliaciones bancarias y enviarlas a operaciones y contabilidad para su
registro.

Coordinar la recuperacién de créditos otorgados.

Acreditar el crédito en la cuenta del cliente, por concepto de la operacion aprobada.
Inspeccionar y verificar las garantias presentadas por los socios.

Cumplir con los procesos establecidos para la concesién del crédito.

CONOCIMIENTOS
Gestion de crédito

Técnicas de venta y Servicio al cliente
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REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos

Experiencia

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades

» Recibir, evaluar, y realizar informes,
segun las politicas establecidas en el
Reglamento de Crédito Vigente.

» Manejo de dinero, titulos o
documentos afines

» Manejo de informacion confidencial
COMPETENCIAS
Cardinales
Compromiso
Responsabilidad
Orientacién al socio interno y externo
Especificas por area
Toma de decisiones
Pensamiento analitico
Especificas por puesto

Velocidad y calidad en la prestacién de servicios
Aprendizaje continuo

Conocimiento en los procesos de servicios

Diana Soraya Quizhpi Titusunta

Autoridad

» Cumplir y hacer cumplir las normas
vigentes y aplicables y reglamentos
internos de la Cooperativa.

» Cumplir demas funciones
establecidas por la Gerencia General

Gl G2 G3 G4

209



p@ig% UNIVERSIDAD DE CUENCA

Anexo 12. Definicion del perfil de Administrador de Tecnologias
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION
Nivel: Ejecutivo

Denominacion del cargo: = Administrador de tecnologias
Cadigo: 010

Dependencia: Tecnologia

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

PROPOSITO

Dirigir, coordinar ejecutar y evaluar el manejo de las plataformas e infraestructura tecnolégica
de la Cooperativa garantizando la operatividad, funcionamiento, disponibilidad y seguridad.

FUNCIONES ESENCIALES

» ldentificar las necesidades de informatica de la Cooperativa.

» Implementacion, mantenimiento y seguimiento de los sistemas y aplicativos de
informacién mecanizada existente, en coordinacion con todos los miembros de la
organizacion.

» Programar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades de procesamiento
electronico de datos que se realizan con las distintas areas de la Cooperativa.

CONOCIMIENTOS

Operacion del sistema informatico que la utiliza la cooperativa.
Demandas operativas de diferentes areas de gestion
Normas y claves de revision
Funcionamiento y programacion de utilitarios
Nuevas tecnologias en el mercado
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

VVVYVVYVYYV

Requisitos Experiencia

Ingeniero o Maestria en Tecnologia e ingenieria informética, y/o A Minimo 4 afios en
Tecnologia e ingenieria de las telecomunicaciones. puestos similares

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD

Responsabilidades Autoridad
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Coordinar, evaluar y dirigir a los colaboradores a su cargo segun los
parametros de la Gestidn del Talento Humano.

» Establecer las estrategias tecnolégicas y adecuadas en funcion de las
necesidades institucionales de la Cooperativa.
» Evaluar y coordinar los procesos, actividades y proyectos de los
departamentos y unidades de Tecnologia.
» Medir y gestionar los recursos, plataforma tecnolégica y capacidades
para la implementacion de tecnologias en la Cooperativa.
» Programar y coordinar el mantenimiento de los activos fijos que son
de responsabilidad del area de Sistemas.
COMPETENCIAS Gl G2
Cardinales
Compromiso X
Responsabilidad X
Orientacién al socio interno y externo X
Especificas por area
Toma de decisiones X
Pensamiento analitico X
Especificas por puesto
Trabajo en equipo X
Flexibilidad X
Conocimiento en los procesos de servicios X
Tolerancia y trabajo bajo presion X
Comunicacion X
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Anexo 13. Definicion del perfil de Contador general
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AHORRO ¥ CREDITO

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nivel:

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Ejecutivo

Denominacién del cargo: = Contador general

Cddigo: 011

Dependencia: Departamento de Contabilidad

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

PROPOSITO

Elaborar los estados financieros segun los principios de contabilidad generalmente aceptados
y de acuerdo con las normas internacionales y tributarias.

YV VYVVVVYYVY

VVVYVYVY

FUNCIONES ESENCIALES

Elaborar los estados financieros

Registrar las operaciones en los correspondientes libros contables.

Revisar y aprobar comprobantes por los desembolsos

Controlar y elaborar los formularios del pago de impuestos y retenciones.

Elaborar en forma mensual las notas explicativas y anexos a los estados financieros

Realizar andlisis de los estados financieros cada cierto periodo, emitiendo un informe

econdmico

Informar al Gerente de Administracién posibles omisiones en la contabilizacién que se

cometan en las diferentes areas o agencias, con la finalidad de que se apliquen las

medidas correctivas pertinentes.

Validar la informacién contable previo al registro correspondiente con la finalidad de

evitar problemas laborales, tributarias y de otra indole.

Remitir informacion contable a los organismos superiores cuando lo solicitan.
CONOCIMIENTOS

Leyes y reglamentos vigentes

NIIF

Procesos y procedimientos contables
Ley de cheques

Administracion financiera
Contabilidad y auditoria

Costos y presupuestos
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REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia

Magister en Contabilidad y Auditoria, y Minima 5 afilos de experiencia en
administracion financiera puestos similares.

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
Responsabilidades

» Preparar los estados financieros: Balance General, Estado de
Ganancias y Pérdidas, Estado de Cambios en el Patrimonio
Neto y Estado de Flujos de Efectivo y las correspondientes
Notas a los Estados Financieros, en los plazos sefialados.

» Preparar la informacion financiera comparativa, anexos a los
estados financieros, e informacién complementaria para el
Consejo de Administracion y vigilancia.

» Enviar los anexos correspondientes a los érganos de control
correspondientes.

» Realizar los ajustes de cierre del ejercicio.

> Elaborar y presentar la Declaracién Anual del Impuesto a la
Renta de la institucion.

» Revisar y actualizar el plan de cuentas y Dar de alta en el
sistema de contabilidad al inicio de cada afio.

COMPETENCIAS
Cardinales
Responsabilidad
Orientacioén al socio interno y externo
Especificas por area
Pensamiento analitico
Especificas por puesto
Velocidad y calidad en la prestacion de servicios
Aprendizaje continuo

Trabajo en equipo

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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Anexo 14. Definicion del perfil de auxiliar de servicios

CADORg
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COOPERATIVA DE AMHORRO Y CREDITO
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION
Nivel: Apoyo

Denominacién del cargo: @ Auxiliar de servicios
Cddigo: 012

Dependencia: Matriz

Cargo del jefe inmediato: | Gerente general

PROPOSITO
Contribuir a la conservacion de la excelente imagen de las instalaciones de la empresa.
FUNCIONES ESENCIALES

Realizar encargos y recados de caracter oficial.

Efectuar la recogida, entrega, tratamiento, manipulacion y clasificacion simple de
documentacion de la correspondencia.

Llevar a cabo la apertura y cierre de puertas y control de llaves y de acceso de
personal al edificio, recibiéndolas y acompafiandolas cuando lo soliciten.

Revisar y reponer los materiales, equipamiento e instalaciones existentes en su
edificio.

Encender y apagar luces y otras instalaciones.

Realizar el suministro, traslado, montaje y desmontaje de material, mobiliario y
equipamiento dentro de las instalaciones.

Conocer, controlar y vigilar el estado y el funcionamiento de las instalaciones.
Realizar funciones basicas de mantenimiento.

Efectuar la colocacion de cuadros, carteles e infografia.

Realizar las tareas necesarias, afines a la categoria del puesto encomendadas por
Sus superiores.

VVVY VYV V VY VY

CONOCIMIENTOS

» Mantenimiento y limpieza
» Servicio al cliente
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia
Preferible educacion basica o no indispensable | 6 meses en cargos similares

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
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Responsabilidades

» Asear las oficinas y areas asignadas, antes del ingreso de los
funcionarios y vigilar que se mantengan aseadas.

» Mantener la limpieza de oficinas, muebles y los bafios.

» Responder por los elementos a su cargo e informar sobre cualquier
anormalidad o deterioro que ellos presenten y solicitar su
reposicién o reparacion si es del caso.

» Prestar el servicio de cafeteria a los funcionarios en sus oficinas y
atender las reuniones.

» Mantener una conducta adecuada dentro de las instalaciones de
la institucion.

COMPETENCIAS Gl G2
Cardinales
Responsabilidad
Orientacion al socio interno y externo
Integridad
Especificas por area
Toma de decisiones
Especificas por puesto
Trabajo en equipo
Flexibilidad
Identificacion con la cooperativa
Autocontrol
Velocidad y calidad en la prestacion de servicios
Aprendizaje continuo
Conocimiento en los procesos de servicios
Tolerancia y trabajo bajo presion

Comunicacién

Diana Soraya Quizhpi Titusunta
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO|
EDUCADORES DEL AZUAY LTDA.

Nuestra Priovidad, su Bienestar

IDENTIFICACION

Nivel: Apoyo

Denominacion del cargo: = Aukxiliar contable

Cadigo: 012

Dependencia: Contabilidad

Cargo del jefe inmediato: | Jefe de departamento contable (Contador)

PROPOSITO

Realizar trabajos relativos a la unidad de Contabilidad, asistir al contador ante la ausencia de
este.

FUNCIONES ESENCIALES
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Cadificar diariamente todas las operaciones realizadas en la institucion bajo la
supervision del contador.

Preparar asientos diarios y al cierre de mes.

Preparar las entradas de diario por las operaciones realizadas.

Ayudar en la preparacioén de las conciliaciones bancarias.

Verificar los cuadre de caja.

Mantener organizada y archivada la documentacién utilizada en el area de
contabilidad que permita su facil localizacion de las informaciones requeridas.

Llevar el control de los depdsitos plazo fijo a vencerse y vencidos, diario y mensual.
Archiva los auxiliares y comprobantes contables (ingresos, egresos, retenciones,
trasferencias, etc.).

Manejar la depreciacion de las Propiedades, Muebles y Equipos.

Participar en el inventario de la papeleria y material gastable, para ajustar el balance
gue presenta en contabilidad.

Revisar los arqueos de caja para confirmar los montos con los balances que presenta
contabilidad.

Verificar diariamente que los valores depositados coinciden con los recibos de
ingresos preparados por los cobros realizados.

Preparar el cuadre a fin de mes de los cartera de crédito, depésitos a de ahorros y
aportaciones.

Digitar operaciones del Departamento Financiero.

Llevar el control de las cartas orden para fines de pago.

Llevar el libro de banco.

Confirmar saldos con el banco.

Realizar otras tareas de acuerdo con su posicién o a requerimiento del Contador.

CONOCIMIENTOS

VVVVYVY VY ¥V VY VYV VV VVVVVY V¥V

» Manejo de Microsoft Office.

» Manejo de paquete contable.

» Destreza en el manejo del sistema de computos
REQUISITOS DE ESTUDIO Y EXPERIENCIA

Requisitos Experiencia

Titulacion en contabilidad y auditoria, carreras afines. Minima de 1 afio en
cargos similares

RESPONSABILIDAD Y AUTORIDAD
Responsabilidades Autoridad

» Revisar y comparar lista de pagos, comprobantes, cheques y
otros registros con las cuentas respectivas.

Archiva documentos contables para uso y control interno.
Elabora y verifica relaciones de gastos e ingresos.

Revisa y verifica planillas de retencién de impuestos.

YV V V V

Recibe los ingresos, cheques nulos y o6rdenes de pago
asignandole el numero de comprobante.

» Totaliza las cuentas de ingreso y egresos y emite un informe de
los resultados.

» Cumple con las normas y procedimientos en materia de
seguridad integral, establecidos por la organizacion.
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» Mantiene en orden equipo y sitio de trabajo, reportando cualquier
anomalia.

» Realiza cualquier otra tarea afin que le sea asignada.

COMPETENCIAS Gl G2 G3 G4

Cardinales
Compromiso X
Responsabilidad X

Especificas por area
Pensamiento analitico X

Especificas por puesto

Velocidad y calidad en la prestacion de servicios X
Aprendizaje continuo X
Conocimiento en los procesos de servicios X
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Anexo 16. Certificacion de la cooperativa por parte de la SEPS

ﬁg_tg_ggww_emmm FITC SQ

NOMIA POPULAR Y SOLIDARIA
Fencin do “rarspasenciay Control Scoal

Fecha de Generacion de Documento: 13/julio/2016

Validez de Documento: 30 dias a partir de la fecha de generacién

COMPROBANTES DE DIRECTIVOS DE ORGANIZACIONES DE LA
ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

DATOS DE LA ORGANIZACION

SECTOR: COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

RUC: 0190021513001

RAZON SOCIAL: COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

EDUCADORES DEL AZUAY LTDA

PROVINCIA: AZUAY

CANTON: CUENCA

TELEFONO: 074103195

SEGMENTO /NIVEL: SEGMENTO 2

ESTADO: ORGANIZACION ACTIVA

DIRECTIVOS

REPRESENTANTE LEGAL (GERENTE): ELIZABETH ESTHER ANDRADE
NIETO

PRESIDENTE: ORDONEZ ORDONEZ JULIO

‘ CESAR

SECRETARIO: CARRILLO SUAREZ

JACQUELINE JOHANNA

PRESIDENTE CONSEJO DE VIGILANCIA:  VIMOS VANEGAS ALEJANDRO

La informacion constante en el presente documento, corresponde a la recibida de la
organizacion, quien asume cualquier tipo de responsabilidad por error o falsedad en la
misma. En caso de querer validar ésta informacion debera ingresar en la pagina web:

www.seps.gob.ec

SUPERINTENDENCIA DE ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

- 1 0O
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1. TEMA DE LA INVESTIGACION

“Andlisis de la gestion del talento humano en el sector de Cooperativas de Ahorro
y Crédito de la ciudad de Cuenca; y, propuesta de disefio de un modelo de gestion
de talento humano por competencias. Caso de aplicacién Cooperativa de Ahorro

y Crédito Educadores del Azuay. Periodo 2015”
2. JUSTIFICACION DEL TEMA

Actualidad del tema

En la actualidad el sector cooperativo de la ciudad de Cuenca busca contar con
talento humano que tenga las aptitudes necesarias para desempefarse a
cabalidad en su area de trabajo y en cualquier otra, para poder servir de una
manera eficiente a las personas que requieren sus servicios, es asi que contar
con un modelo de gestién de talento humano por competencias sera de gran
ayuda al momento de querer analizar al personal de una manera integral, logrando
gue adquieran nuevas competencias que lleven al éxito a la organizacion a nivel

interno y externo.

Aporte que la investigacion brindaréa al desarrollo profesional

La investigacion contribuird con una vision mas amplia a la gestién del Talento
Humano dentro de las empresas, pues estd enfocado directamente en el
profesional de la Carrera de Administracion de Empresas, el mismo que esta
capacitado para desarrollar y ejecutar el modelo de gestion de talento humano,
bajo el enfoque de competencias en el sector cooperativo de la Ciudad de Cuenca,
lo que permitira profundizar muchos de los conceptos abordados durante la

carreray asi tener la oportunidad de aplicarlos en la vida real.

Los potenciales usuarios de la investigacién

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay sera el principal usuario
del presente trabajo investigativo, ademas de brindar un aporte importante para
todas las cooperativas de ahorro y crédito de la ciudad de Cuenca al tratarse de

un modelo que puede convertirse en genérico.
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El problema que seré& analizado en la investigacion

La investigacion permitira analizar los pros y los contras inmersos en los procesos
de gestion de talento humano de las organizaciones o empresas, el cual ayudara
a la toma de decisiones acertadas en cuanto al manejo eficiente del personal que

labora en la Institucion, bajo una perspectiva de competencias.

El “por qué” de la investigacion

Hoy en dia la compleja competitividad empresarial, exige que las organizaciones
manejen eficientemente todos sus recursos, evidencidndose dentro de este
proceso la imperiosa necesidad de contar con personal altamente capacitado, que
posea las caracteristicas idoneas para desarrollarse adecuadamente en su puesto
de trabajo, desde el cual contribuya al cumplimiento de los objetivos de la
empresa. Es asi entonces, que contar con un modelo de gestién del talento
humano por competencias permitirA a la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores del Azuay, direccionar de mejor manera sus planes estratégicos,
evaluando y potencializando el desempefio de su personal en los determinados
puestos de trabajo, conforme sus habilidades, destrezas y competencias,
mejorando indudablemente el servicio a los socios en cada punto de contacto.

La principal motivacion para realizar esta investigacion

La principal motivacion para realizar el trabajo investigativo es la necesidad de
evaluar la gestion de talento humano del sector cooperativo de la ciudad de
Cuenca, ya que cada vez se exige un nivel mas avanzado de competitividad
empresarial, el cual ayudaria a operar eficientemente en una determinada
actividad. La Gestion del Talento Humano es un tema que se encuentra en
permanente evolucion ya que es primordial apoyar al personal a que se adapte a
los cambios y puedan responsabilizarse de cualquier labor asignada pero bajo un

esquema de competencias.

3. BREVE DESCRIPCION DEL OBJETO DE ESTUDIO

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay Ltda., fundada en el
mes de Enero de 1968, por un grupo de setenta maestros visionarios, convencidos
de las bondades, de los principios y practica cooperativa, como fundamentos para

el desarrollo social e individual, a través del ahorro y del préstamo, mismos que
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han sido gestionados con eficiencia, ética y transparencia en sus 45 afios de
existencia.

Realiza actividades de intermediacion financiera satisfaciendo las necesidades de
los asociados de forma agil y oportuna a través de los créditos a tasas
preferenciales; fomenta el ahorro y contribuye a mejorar la calidad de vida de los
SOcios.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Educadores del Azuay” Ltda., se encuentra
ubicada en la ciudad de Cuenca, en la Avenida 12 de abril 2-47 junto al control

municipal.

4. FORMULACION DEL PROBLEMA

Las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la Ciudad de Cuenca todavia no han
alcanzado 6ptimos niveles de gestion del Talento Humano al momento de reclutar,
seleccionar, motivar, capacitar y evaluar a su personal, siendo asi que no existen
las destrezas adecuadas para que los empleados de dichas instituciones puedan
cumplir a cabalidad con las funciones designadas para sus puestos. El presente
estudio sentara las bases para establecer un Sistema de Gestién del Talento
Humano por Competencias de manera objetiva y fundamentada en las actividades

practicas realizadas dia a dia por la empresa.

5. OBJETIVOS

5.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la gestion del talento humano en el sector de las Cooperativas de Ahorro
y Crédito de la Ciudad de Cuenca; y, proponer el disefio de un Modelo de Gestién
de Talento Humano por Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Educadores del Azuay, Periodo 2015.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Fundamentar los conceptos y metodologia para disefiar un Modelo de
Gestion del Talento Humano por Competencias.
2. Analizar la gestion del talento humano en el sector de Cooperativas de
Ahorro y Crédito de la Ciudad de Cuenca.
3. Analizar la situacion actual de la Gestion del Talento Humano en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del Azuay.
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4. Proponer el disefio de un Modelo de Gestién del Talento Humano por
Competencias para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores del
Azuay.

6. ELABORACION DEL MARCO TEORICO DE REFERENCIA
6.1. MARCO DE ANTECEDENTES

Existen varios estudios, articulos y tesis académicas sobre gestion de talento
humano por competencias tanto a nivel nacional como internacional, los mismos

que servirdn de guia para realizar el trabajo de investigacion.

Verénica Beatriz Martinez Recio en su tesis denominada “GESTION DEL
TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS PARA UNA EMPRESA DE ARTES
GRAFICAS” brinda informacién acerca de como centrar el desarrollo de las
capacidades y factor del talento humano como ventaja competitiva, asi mismo
desarrolla los procesos y actividades esenciales involucradas en la gestién del

talento humano. (Verénica Beatriz Martinez Recio, 2013)1

Tania Coronel y Rosa Farez son autoras de la tesis “GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN BASE A COMPETENCIAS LABORALES REQUERIDAS,
APLICADAS A LA EMPRESA “DURAMAS CIA.LTDA” ” en la cual se reconoce la
importancia de las personas dentro de las organizaciones siendo estas las que
permiten diferenciar una empresa de otra convirtiéndose en una ventaja
competitiva al hacerse participes sus conocimientos, habilidades y destrezas.

(Tania Coronel, Rosa Farez, 2010)2

Claudia Esmeralda Pardo Enciso en su trabajo de grado que lleva el nombre de
“GESTION DE TALENTO HUMANO BASADA EN COMPETENCIAS
CUALIFICANDO EL POTENCIAL HUMANO PARA LOGRAR EL EXITO
EMPRESARIAL” pone énfasis en el desarrollo de competencias laborales y en el
desempefio de cada individuo, su investigacion tiene como objetivo general
analizar los principales aspectos involucrados en la gestién del talento humano

basada en competencias, las cuales mediante su desarrollo efectivo, se

1 Tomado de: http://148.204.210.201/tesis/1377536337803tesisfinalimp.pdf

2 Tomado de:
http://dspace.ucuenca.edu.ec/bitstream/123456789/1133/1/tad985.pdf
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constituyen en fuente principal de logro de los objetivos empresariales acordes
con las necesidades del entorno laboral y las exigencias del mercado. (Claudia
Esmeralda Pardo Enciso, 2007)3

La tesis denominada “MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
COMPETENCIAS DE LA EMPRESA CIMPEXA S.A” de autoria de Wilmer José
Arrobo Celi, trata sobre los nuevos retos que demanda el mercado y los nuevos
modelos de desarrollo donde se necesita tener empresas y organizaciones mas
productivas y competitivas por lo que se hace indispensable desarrollar y fomentar
una profunda orientacion al trabajo productivo, para ello se necesita preparar a la
sociedad con una filosofia hacia la productividad que procure la ocupaciéon de
fuerza de trabajo eficiente y altamente preparada, para contar con organizaciones
productivas y competitivas en todos los 6rdenes econémicos y sociales. (Wilmer
José Arrobo Celi, 2013) 4

6.2. MARCO TEORICO
GESTION DE TALENTO HUMANO

Chiavenato, Idalberto (2009) Define la Gestion del talento humano como: “el
conjunto de politicas practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos, reclutamiento,

seleccioén, capacitacion, recompensas y evaluacion del desempeno”s

Eslava Arnao, Edgar (2004) Afirma que Gestion del talento humano es un enfoque
estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para

la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo

3 Tomado de:

http://www.academia.edu/7791840/GESTI%C3%93N_DEL _TALENTO _HUMA
NO _BASADA EN COMPETENCIAS CUALIFICANDO_EL_POTENCIAL_H
UMANO_PARA LOGRAR_EL %C3%89XITO_EMPRESARIAL

4 Tomado de:
http://repositorio.ute.edu.ec/bitstream/123456789/1125/1/54735_1.pdf

5 Tomado de: http://es.slideshare.net/jonathanalexandergelvez/autores-para-subir-
al-blog
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momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion de
los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro.6

LLedo, Pablo (2011) Sostiene que los recursos humanos tienen un enfoque de
aplicacion y practica de las actividades mas importantes dentro de la organizacion
0 empresa, siendo la Gestién del talento humano un pilar fundamental para el
desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son las responsables

de ejecutar las actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos. 7
6.3. MARCO CONCEPTUAL
Gestion

La Real Academia Espafola define a Gestion como accién y efecto de

administrar.8

Se denomina gestion al correcto manejo de los recursos de los que dispone una
determinada organizacién.9

Talento Humano

Capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la
forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades,
destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas.10

El talento humano se entiende como una combinacién o mixtura de varios
aspectos, caracteristicas o0 cualidades de una persona, implica saber

(conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad).11

6 Tomado de: http://es.slideshare.net/jonathanalexandergelvez/autores-para-subir-
al-blog

7 Tomado de: http://es.slideshare.net/jonathanalexandergelvez/autores-para-subir-
al-blog

8 Tomado de: http://dle.rae.es/?id=JAOmMd4s&o=h
9 Tomado de: http://definicion.mx/gestion/

10 Tomado de: http://talentohumanofaba2013.blogspot.com/2013/03/definicion-
de-talento-humano.html

11 Tomado de: http://psicologiayempresa.com/el-talento-humano-y-las-
competencias-conceptos.html
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Competencias
El término competencia esté vinculado a la capacidad, la habilidad, la destreza o
la pericia para realizar algo en especifico o tratar un tema determinado.12

Competencia son aquellos factores que distinguen a la persona con un
desempenfio superior de los que tienen un desempefio "adecuado". Por tanto, las
COMPETENCIAS son aquellas caracteristicas personales del individuo
(motivacion, valores, rasgos, etc.) que le permite hacer de forma optima las

funciones de su puesto de trabajo.13
Destreza

La destreza es la habilidad que se tiene para realizar correctamente algo. No se
trata habitualmente de una pericia innata, sino que normalmente es adquiridal4.
La Real Academia Espafola define a Destreza como Habilidad, arte, primor o
propiedad con que se hace algo.15

7. DISENO METODOLOGICO

7.1. Tipo de Investigacién

El tipo de investigacidn que se va a utilizar para esta propuesta es la Investigacion
Descriptiva, la cual parte de la obtencién de informacién que permita comprender
el fendbmeno o proceso, la construccion de objetivos para comprender la
problematica a investigar y finalmente la realizacion de un analisis minucioso que

ofrezca una visién clara de como éste opera.
7.2. Método y Modalidad de Investigacion

El método de investigacion que se usara sera el “Método Deductivo”, debido a que

analiza al todo para luego descomponer las partes de un proceso de gestion. Por

12 Tomado de: http://definicion.de/competencia/

13 Tomado de:
http://www.madrimasd.org/Empleo/ServicioEstrategiaProfesional/ManualOrienta
cionProfesional/tema2_5.asp

14 Tomado de: http://definicion.mx/destreza/

15 Tomado de: http://buscon.rae.es/drae/srv/search?val=destreza
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otro lado, la modalidad de investigacion que se utilizara seré la investigacion mixta

ya que combina tanto la modalidad cualitativa como la modalidad cuantitativa.
7.3. Métodos de Recoleccion de Informacion

Las fuentes de informacién que se utilizaran en la recoleccion de datos para la
investigacion seran principalmente de caracter secundario como: tesis, proyectos,
libros y folletos relacionados al contexto de la investigacion, sin dejar atras las
fuentes primarias mismas que permitiran un conocimiento claro de la realidad en

el sector y en la unidad empresarial objeto de estudio particular.
7.4. Tratamiento de la Informacion

El andlisis de la informacién obtenida se manejara con programas como SPSS Y
EXCEL, siendo sus resultados interpretados a través de graficos, tablas y figuras

que faciliten su lectura y comprension.
8. ESQUEMA TENTATIVO DE LA INVESTIGACION
CAPITULO 1. MARCO TEORICO DE REFERENCIA

1.1 El talento humano en las empresas

1.2 Etica empresarial

1.3 La gestion del talento humano

1.3.1 Definicién de talento humano

1.3.2 Objetivos del departamento de recursos humanos

1.3.3 Funciones del departamento de recursos humanos
1.3.3.1 Definicion de reclutamiento

1.3.3.2 Seleccidn de personal

1.3.3.3 Evaluacion del desempefio

1.3.3.4 Capacitacion, entrenamiento y aprendizaje del personal

1.4 Gestion por competencias

1.4.1 Competencias laborales
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1.4.2 Caracteristicas de las competencias laborales
1.4.3 Tipos de competencias
1.4.4 Compensacion basada en competencias

Capitulo 2. ANALISIS DEL SECTOR DE COOPERATIVAS DE AHORRO Y
CREDITO DE LA CIUDAD DE CUENCA

2.1 Antecedentes del sector de cooperativas de ahorro y crédito en la ciudad de

cuenca.

2.2 Marco legal que rige el sector de cooperativas de ahorro y crédito en la ciudad

de cuenca.

2.3 Determinacion del objeto de estudio bajo muestreo estratificado del sector

cooperativo.
2.4 Andlisis del sector de cooperativas de ahorro y crédito en la ciudad de cuenca.

2.5 Resultados e interpretacion del analisis del sector de cooperativas de ahorro

y crédito en la ciudad de cuenca.

Capitulo 3. DIAGNOSTICO ACTUAL DEL TALENTO HUMANO DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO EDUCADORES DEL AZUAY

3.1 Descripcion de la empresa

3.1.1 Resefia historica

3.1.2 Ubicacion de la empresa

3.1.3 Mision y Vision de la empresa

3.1.4 Valores Organizacionales

3.1.5 Estructura Organizacional de la empresa

3.2 Gestion del talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Educadores del Azuay

3.3 Diagnostico Actual de la Gestion del Talento Humano Basada en
Competencias de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la Ciudad de

Cuenca
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Capitulo 4: PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO POR COMPETENCIAS PARA LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO EDUCADORES DEL AZUAY

4.1 Estrategias para el departamento de Talento Humano de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores del Azuay

4.2 Propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano por Competencias

requeridas

4.3 Beneficios del Modelo de Gestion de Talento Humano para la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores del Azuay

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6. BIBLIOGRAFIA
7. ANEXOS

9. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Diciembr
Octubre Noviembre |e Enero Febrero

ACTIVIDADES 112 1314 (1|2 (3|41 (2 (3 |4]1]|2|3|4|1 |2 |3

Presentacién del X
Tema de tesis

Aprobacién del Tema
de Tesis

Presentacién del X
Disefio de Tesis

Aprobacion del X
Disefio de Tesis

Recoleccion de
Informacién Capitulo
1

Sistematizacion de
Informacién Capitulo
1

Redaccion del
Capitulo 1 X
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Revision del Capitulo X
1

Recoleccion de

Informacién Capitulo X

2

Sistematizacién de
Informacién Capitulo
2

Redaccion del
Capitulo 2

Revisién del Capitulo
2

Recoleccion de
Informacién Capitulo
3

Sistematizacién de
Informacién Capitulo
3

Redaccion del
Capitulo 3

Recoleccion de
Informacién Capitulo
4

Sistematizacién de
Informacién Capitulo
4

Redaccion del
Capitulo 4

Revision del Capitulo
4

Correcciones y
aprobacion

Impresion Tesis Final

Empastado y
presentacion de la
Tesis
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RUBRO CANTIDAD VALOR UNITARIO | VALOR TOTAL
- Papel de Oficina | 200 $ 0,02 $4

- Copias 600 $0,02 $12

- Horas Internet 100 $0,40 $40

- Movilizacién 50 $2 $ 100

- Impresiones 200 $0,05 $10

- Empastado 3 $15 $45

- Impresién Final 3 $5 $15

TOTAL $ 226
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