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RESUMEN

Al evidenciar la importancia que en los ultimos afios se le ha otorgado al talento humano
dentro de las empresas, se hace necesario emprender en estudios que mejoren su gestion
dentro de las organizaciones. Por ello en este trabajo se plante6 como objetivo general el
disefiar un modelo de Gestion del Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
27 de Abril de la ciudad de Loja, en la que participaron todos los colaboradores de la empresa
que prestan sus servicios en la ciudad de Loja. La técnica utilizada para recabar informacion
fue la entrevista realizada a la sefiora gerente de la Cooperativa y las entrevistas a todo el
personal. Una vez obtenidos los datos se procedid a disefiar la propuesta de modelo de
gestion por procesos del talento humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril
de la ciudad de Loja con la finalidad de proponer actividades a llevarse a cabo en los procesos

de reclutamiento, seleccion, induccién y mantenimiento del personal en la empresa.

Palabras claves: Talento humano, Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril, modelo de

gestion, competencias, procesos.



ABSTRACT

By highlighting the importance of human talent in companies in recent years, it is necessary to
undertake studies that improve their management within organizations. For this reason, the
objective of this paper was to design a Human Talent Management model for the 27th of April
Cooperative of Savings and Credit of the city of Loja, where all the collaborators of the
company that render their services in the city of Loja participated. Among the techniques used
to gather information was firstly the interview made to the manager of the Cooperative and the
surveys applied to all staff. Once the data were obtained, the proposal for a human resources
process management model for the 27th of April Cooperative for Savings and Loans in the city
of Loja was designed with the purpose of proposing activities to be carried out in the

recruitment processes , Selection, induction and maintenance of personnel in the company.

Key words: Human talent, Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril, management model,
competencies, processes.



INTRODUCCION

El presente estudio desarrolla el tema Disefio de un modelo de Gestion del Talento Humano
para la Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril de la ciudad de Loja, el que se efectio en
la agencia matriz de esta empresa, ubicada en la ciudad de Loja.

El estudio se desarrolla en esta institucion financiera por cuanto, como toda organizacion, ha
sufrido cambios en sus servicios, estructura, procesos, y también se ha visto obligada a
adoptarse a los nuevos cambios legales para asegurar la inversion de sus socios y la
rentabilidad de su organizacién y cambios tecnolégicos que dia a dia se presentan como

alternativas para facilitar el trabajo rutinario.

En el area de talento humano, especificamente, también se ha encontrado con problemas,
entre los que se destacan: el bajo rendimiento laboral ocasionado por la poca experiencia en
el desempefio de cada una de sus funciones resultado de una inadecuada seleccion de
personal; la poca integracion y trabajo en equipo, generada por la falta de comunicacién
eficiente entre departamentos; el bajo nivel de desempefio, originado por la ausencia de
capacitacion e incentivos al personal; la mala distribucién de tareas en cada area, por la
carencia de division de trabajo; asi mismo no dispone de personal calificado debido al déficit

de un proceso técnico de reclutamiento y seleccion de personal.

Hasta la actualidad, no se han realizado investigaciones sobre este tema en la empresa, por
lo cual se propuso realizarlo con la finalidad de que la Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de
Abril mejore sus procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion, induccion
y evaluacion del personal, generando un 6ptimo servicio y buena imagen para la institucion.
Cabe la pena recalcar las facilidades que tanto la gerente como el personal ha dado para que
se lleve a cabo esta investigacion en la cooperativa, ya que estan conscientes de los

beneficios que traerd para la cooperativa una investigacion de este tipo.

Es asi que para guiar esta investigacion, se plantearon los siguientes objetivos especificos:
a) Diagnosticar la situacion actual de la gestién del talento humano que lleva a cabo la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril de la ciudad de Loja; b) elaborar un plan con los
procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del
talento humano, con el fin de mejorar el proceso de seleccion del personal de la Cooperativa;
y, c) disefiar la propuesta del modelo de gestiéon del talento humano que aporte a mejorar el

desempefnio laboral del personal de la Cooperativa.



Los métodos utilizados para llevar a cabo el presente estudio fueron el estadistico, analitico y
sintético. Esta metodologia permitié determinar los problemas que tiene la administracion en
el area de recursos humanos. Las entrevistas se aplicaron de forma anénima con la finalidad
de que el informante responda sin compromisos. El procesamiento de los datos se lo realizo
codificando cada entrevista para luego ingresarla a una hoja de calculo del programa Excell
donde se procedi6 a ordenar y tabular los datos.

La presente investigacion tiene como alcance disefiar un modelo de Gestién del Talento
Humano para la “Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril de la ciudad de Loja” que aporte

a mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores.

Uno de los principales inconvenientes para el desarrollo de la investigacion, fue la aplicacion
de las encuestas, ya que fue personalizada y se dependia del tiempo libre de los

colaboradores para poder aplicarla.

Dando respuesta al problema planteado, se procedié a disefiar un modelo de gestién de

acuerdo a los requerimientos de la cooperativa para su mejor comprension y adaptacion.

El informe final se encuentra dividido en cinco capitulos. En el capitulo I, se redacta la
contextualizacion de la investigacion, es decir, contiene el planteamiento del problema, su

justificacion, los objetivos y la metodologia.

En el capitulo Il, se redacta el marco tedrico con citas bibliograficas de acuerdo a lo
establecido en las normas APA. Avanzando, en el capitulo lll, consta el andlisis de los
resultados del proceso de gestion del talento humano en la COAC “27 DE ABRIL” que se
obtuvieron luego de aplicar los instrumentos de investigacion y ordenarlos en tablas y gréficos

que facilitaron su analisis.

A continuacion en el capitulo 1V, se hace constar el plan con los procesos de admision,
aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del talento humano.
Seguidamente en el capitulo V, en base a los resultados se elabora la propuesta del manual
de gestion del talento humano. Finalmente, se exponen las conclusiones y recomendaciones

de todo el trabajo investigativo.



CAPITULO I:
DISENO DE LA INVESTIGACION



1.1. Planteamiento del problema

La Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de abiril, inicia su vida juridica “el 22 de mayo de 1998
con Acuerdo Ministerial 10-60. Abre sus puertas a la ciudadania lojana con 19 socios
fundadores e inicia con una cartera de servicios de apertura de cuentas y créditos de hasta
cuatrocientos mil sucres, y en la actualidad, son de hasta cinco mil délares, para promover la

produccion de sus socios” (Cooperativa de ahorro y crédito 27 de abril, 2014).

Actualmente la oficina matriz de la Cooperativa atiende al publico en la ciudad de Loja en las
calles Miguel Riofrio y Bernardo Valdivieso. También cuenta son dos sucursales en las

parroquias Chantaco y Chuquiribamba.

Con el pasar del tiempo, esta institucion financiera ha sufrido cambios en sus servicios,
estructura, procesos; también se ha visto obligada a adoptarse a los nuevos cambios legales
para asegurar la inversién de sus socios y la rentabilidad de su organizacién y cambios

tecnolégicos que dia a dia se presentan como alternativas para facilitar el trabajo rutinario.

En el area de talento humano, especificamente, también se ha encontrado con problemas,
entre los que se destacan: el bajo rendimiento laboral ocasionado por la poca experiencia en
el desempefio de cada una de sus funciones resultado de una inadecuada seleccion de
personal; la poca integracion y trabajo en equipo, generada por la falta de comunicacion
eficiente entre departamentos; el bajo nivel de desempefio, originado por la falta de
capacitacion e incentivos al personal; la mala distribucién de tareas en cada area, por la falta
de division de trabajo; asi mismo, no disponen de personal calificado debido a la falta de un

proceso técnico de reclutamiento y seleccién de personal.

Es asi que se identifica que la Cooperativa 27 de Abril de la ciudad de Loja no posee un
modelo formal de gestion de talento humano: Las actividades que en materia de personal, se
han estado desarrollando en respuesta a necesidades de llenar vacantes, sin llevar a cabo un
proceso definido. Por ello, se han venido presentando problemas para potenciar el talento
humano. La necesidad de crecer como institucion hace que sus directivos se vean
presionados a disefiar un modelo de gestion de personal, que permita explotar el talento
humano al méaximo, que establezca sistemas de reclutamiento, seleccion de personal,
induccidn, capacitacion, evaluacion de desempefio, desarrollo del talento humano y monitoreo

continuo.



El implementar un modelo de gestién del talento humano, ayudara a mejorar las técnicas para
el adecuado reclutamiento y seleccién de personal que aporte a mejorar el desempefio laboral
dentro de la misma.

1.2. Justificacién

El estudio se lo realiz6 en la ciudad de Loja, en la sede de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
27 de Abril, donde el elemento base de estudio fueron los 8 colaboradores que prestan sus
servicios en esta dependencia. Con estos resultados se obtuvo informacién base acerca del
proceso de funcionamiento de la misma para identificar deficiencias y potencialidades a ser

objeto de intervencién.

El disefio del modelo de gestién del talento humano pretendié que la Cooperativa de Ahorro
y Crédito 27 de Abril mejore sus procesos de reclutamiento, seleccién, contratacion,
capacitacion, induccién y evaluacion del personal que labora en la institucidon generando un

Optimo servicio y buena imagen para la institucion.

A nivel de colaboradores, se propuso un modelo que permita el fortalecimiento de sus
capacidades personales y profesionales, para de esa manera obtener sinergia de esfuerzos

y ampliacién de conocimientos para que se dé un mejor desempefio laboral.

Los beneficios serian percibidos por los socios de la Cooperativa quienes recibiran un servicio
personalizado y de calidad, para que se encuentren con una persona amable que supere las
expectativas de cada cliente. Los mencionados beneficios seran proporcionados por personal
comprometido con la empresa y su filosofia, para que los objetivos organizacionales sean los

objetivos personales.

1.3. Objetivos

1.3.1.0bjetivo general.

Diseflar un modelo de Gestion del Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
27 de Abril de la ciudad de Loja.



1.3.2. Objetivos especificos.

v' Diagnosticar la situacion actual de la gestién del talento humano que lleva a cabo la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 27 de Abril de la ciudad de Loja.

v Elaborar un plan de los procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo del talento humano, con el fin de mejorar la gestion de talento

humano.

v' Disefiar la propuesta de modelo de gestién del talento humano por procesos que aporte

a mejorar el desempefio laboral del personal de la Cooperativa.
1.4. Hipo6tesis
La falta de un modelo de gestion de talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“27 de abril” de la ciudad de Loja incide en la colaboracién eficaz de las personas para
alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.
1.5. Alcance
La presente investigacion plantea disefiar un modelo de Gestién del Talento Humano para la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja” que aporte a mejorar el
desemperio laboral de sus colaboradores.
1.6. Metodologia

1.6.1.Tipo de estudio.

El presente trabajo esté dirigido a una investigacion descriptiva, “su objetivo es especificar las
propiedades del objeto o fendbmeno que se va a estudiar y dar un panorama lo mas exacto
posible de éste” (Campos, 2009). En el presente caso, se evallo el proceso de gestion de
talento humano en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja.

1.6.2. Disefio de investigacion.

La investigacién inicia con una entrevista realizada al gerente de la cooperativa (Ver Anexo



1), para conocer los procesos que actualmente se desarrollan en relacion al reclutamiento y
seleccion del talento humano. Seguidamente, se realizan entrevistas a los 7 colaboradores,
restantes (Ver Anexo 2), de la Cooperativa para diagnosticar la situacién actual de la gestion
del talento humano. Es preciso establecer los procesos llevados para poder proponer mejoras

O Nuevos procesos.

Una vez obtenidos los datos de las entrevistas, se tabularan para conocer los totales de cada
pregunta y asi determinar lo que la mayoria de los colaboradores opina. A continuacion, se
procedié a validar la hipotesis para establecer si la falta de un modelo de gestidn incide en la
colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales.

1.6.3. Métodos de investigacion.

La metodologia de la presente investigacion se basa en la investigacion cientifica, ya que esta
encaminada a profundizar el conocimiento de un proceso ya sea teérico, practico o tedrico-
practico, partiendo del conocimiento cientifico y lo lleva a la solucion de problemas de la
sociedad que de una forma u otra no han sido investigados o su investigacion se ha conducido
en otra direccion. Dentro de las modalidades del método cientifico utilizadas estan:

1.6.3.1. Método hipotético-deductivo.

El métodos hipotético-deductivo, es la aplicacion de dos operaciones: la formacion de las
hipétesis y la deduccion de sus consecuencias con la finalidad de llegar a conocimientos que
—aungue sean también hipotéticos— estén bien fundamentados, mediante la manera en que
sus consecuencias deductivas concuerdan con nuestras experiencias y con otros
conocimientos también bien fundamentados. Este método se utilizé en el capitulo | cuando se

formulé la hipétesis del tema de estudio, y en la elaboracion de las conclusiones.

1.6.3.2. Método estadistico.

El método estadistico, implica el uso de métodos estadisticos que necesitan el acopio de
informacion o datos cientificos. La inferencia estadistica no es solo el acopio de informacion
cientifica sino un grupo grande de herramientas analiticas que permiten al cientifico

comprender mejor los sistemas que generan los datos. Es asi que este método se utilizé para



procesar la informacién obtenida en la recopilacion de informacion que arrojaron las

entrevistas realizadas al personal de la Cooperativa.

Se hizo uso de la hoja de célculo electrénica Excel para ingresar los datos de las entrevistas,
previamente codificadas, por si exista algun error al momento de su ingreso. De aqui se
organizé la informacion en tablas y se procedié a realizar los graficos respectivos de cada

cuadro. Finalmente se redacto la interpretacion de esta informacion.

1.6.3.3. Método analitico.

El método analitico, consiste en la desmembracién de un todo descomponiéndolo en sus
partes o elementos para observar sus causas, la naturaleza y los efectos. Por ello, se utilizd

en el andlisis de la informacién recabada en la institucion objeto de estudio.

Para este efecto, se solicité informacion sobre la gestion de talento humano que lleva a cabo

actualmente la Cooperativa, para lo cual se solicito:

Métodos de seleccién de personal, pruebas aplicadas.
Procesos para inducir al personal a la empresa.
Manuales entregados

Manera de realizar la compensacién salarial
Metodologia del desarrollo del personal

Programas que tiene la cooperativa sobre seguridad y salud ocupacional

YV V.V V V V V

Métodos para la evaluacion de desempefio

1.6.3.4. Método sintético.

El método sintético, es un proceso de razonamiento que tiende a reconstruir un todo, a partir
de los elementos distinguidos del analisis. Se trata en consecuencia, de hacer una explosion

metddica y breve en resumen. Este método se utilizé para la redaccion del marco tedrico.

En esta redaccion se utilizaron las normas APA, sexta edicidn, para citar todos los autores
consultados, sean éstos de revistas, libros, articulos cientificos, entre otros. Fue preciso en
cada tema poner el aporte del postulante sobre investigaciones realizadas al respecto. Se hizo

uso de figuras y tablas que permitan percibir de mejor manera la tematica abordada.
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Asi mismo para la redaccién del informe final se siguieron los lineamientos para presentar

trabajos de fin de titulacién que se encuentran establecidos por la biblioteca de la UTPL.
1.6.4.Técnicas de investigacion
Las técnicas de investigacion utilizadas en el presente estudio fueron:
1.6.4.1. Laentrevista.
La entrevista, es un instrumento fundamental en las investigaciones sociales, pues a través
de ella se puede recoger informacién de muy diversos ambitos relacionados con un problema
que se investiga. Al tratarse de una poblaciébn pequefia y que labora en diferentes
departamentos de la empresa, se utilizd esta técnica para la recoleccién de la informacion.

Ver formularios en Anexo Ay B.

Para poder elaborar esta técnica se consideraron los siguientes elementos de juicio:
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Tabla 1: Estructuracion de las guias para entrevistas

Inventario de Anélisis de Reclutamiento Seleccién de Capacitacion Evaluacion
talento humano puestos de de talento talento humano | y desarrollo de
talento humano de talento desempefio
humano humano de talento
humano
Dirigido a: todo el | Dirigido a: | Dirigido a: | Dirigido a: | Dirigido a: | Dirigido a:
personal todo el | seleccionador seleccionador todo el | todo el
personal de personal de personal personal personal
Enlaprimeraparte |A. Identifica- | Como se realizé | Cémo se realiz6 Se realizara a
constan los datos cion  del través del
personales puesto método de
seleccion
forzada
En la segunda | B. Actualiza- Pruebas que se
parte: habilidades, cién  del tomaron:
la capacitacion, los andlisis Psicoldgicas, de
conocimientos y la conocimiento,
educacién formal. de desempeiio.
En latercera parte: | C. Descrip- Fichas que se
Se indaga el cion utilizaron para la
potencial del resumida evaluacion de la
empleado. El vacante a
desempefio, la ocupar.
idoneidad para ser
promovido y loas
deficiencias de
que adolezca el
empleado.
En la parte IV: se | D. Respon-
afaden sabilida-
evaluaciones des
recientes del
empleado, sobre
responsabilidad
del cargo,
empleados a su
cargo, entre otros.
E. Caracte-
risticas
fisicas
persona-
les
F. Ambito
laboral
G. Condi-
ciones
sanita-
rias y de
seguir-
dad
H. Niveles
de
desem-
pefo
I.  Comen-
tarios
varios

Fuente: Werther (1992); Chiavenato (2002); Alles (2007)
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
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1.6.5.Levantamiento bibliografico

Para poder desarrollar el marco tedrico, a través de la consulta bibliografica, se hizo una
busqueda para documentarse en lo mas que se pueda sobre el material escrito referido a la
investigacion. Para ello, se procedid a consultar en libros, revistas, documentos internos de la
Cooperativa, material que se relacione directamente con el tema de estudio y que sirva para
ampliar los conocimientos del mismo. Se redactd de acuerdo a las normas APA, sexta edicion,
y se siguieron los pardmetros establecidos en los lineamientos de la Universidad Técnica

Particular de Loja.

1.6.6.Procesamiento y andlisis de datos

Cuando se realizaron las entrevistas al talento humano, se obtuvo la informaciéon en bruto de
la Cooperativa. Por ello, fue necesario procesar esa informaciéon. En primer lugar, se
codificaron todos los formularios de las entrevistas con la finalidad de ingresar la informacion
individualmente en el programa Excel. Luego, se procedié a ordenarla en cuadros para
obtener los resultados totales. Seguidamente, se representaron en graficos dicha informacién
para tener una mejor apreciacion de los resultados. Finalmente, se realizé el respectivo

analisis.

1.6.7.Poblacién de estudio

La poblacién o universo, es la totalidad de elementos o individuos que poseen la caracteristica
gue se esta estudiando. La poblacion, en este caso, esta representada por los 9 colaboradores
que laboran en la Cooperativa 27 de abril. El personal se encuentra distribuido en los

siguientes departamentos:

Gerente

3 Cajeras

Contadora

Jefe de Crédito

Oficial de Crédito

2 Guardias de Seguridad.

NN N N N RN

13



CAPITULO II:
MARCO TEORICO



2.1. Gestion del talento humano

2.1.1.Definicidon de gestidn del talento humano

El recurso humano, representa el activo mas valioso de una organizacion, asi lo afirman y

sustentan Tapia y Eslava (1999):

Los recursos humanos, sin lugar a dudas, constituyen, en la actualidad, el activo mas
valioso con que cuenta una organizacion. La tecnologia, los materiales, hasta el capital
financiero, que son recursos organizacionales, no son importantes por si mismos sin la
intervencion humana. Es el hombre, quien con sus conocimientos, experiencia,
sensibilidad, compromiso, esfuerzo y trabajo, hace posible integrar y potenciar estos
recursos a fin de lograr el desarrollo de la organizacion, y por ende, el de su misién,
mejorando la calidad, cantidad y oportunidad de los bienes y servicios que produce (pag.
27).

Por ello hoy en dia, segin manifiesta Chiavenato (2002) “el contexto de la gestion del talento
humano esta conformado por las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran
parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las personas

para operar y alcanzar el éxito”

Por su lado, Pérez (1994), define a la gestion de recursos humanos como el “desarrollo de las

capacidades del personal para aumentar su involucramiento y responsabilidad”.

Estas definiciones plantean el término talento humano como el activo mas valioso que posee
una organizacion, por cuanto hoy en dia pese a los avances tecnolégicos que existen para
producir un producto o servicio, es indispensable la presencia del talento humano en cada
area de la empresa para que alcance los objetivos propuestos, ya que éste proporciona un
cumulo de experiencias obtenidas a través de su vida diaria, apoyado en sus conocimientos

académicos y empiricos.

2.1.2.Importancia de la gestion de talento humano

De acuerdo a Castillo (2016) la gestion del talento humano radica en potenciar de manera

individual y grupal al personal de una empresa:

15



La Gestion del Talento Humano se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de
las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las personas
hacen y cémo lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un area operativa, Recursos Humanos, se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo
y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se
desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento

de la organizacién (pags. 8-11).

En el desarrollo integral de cada persona radica laimportancia de la gestion de talento humano

dentro de una organizacion, pues de éste depende el desarrollo y éxito de las mismas.

2.1.3.0bjetivos de la gestion del talento humano

Segun manifiesta Werther (1992), los objetivos fundamentales de la administracién de

recursos humanos, son:

Objetivos sociales: ya que se propone contribuir positivamente a las necesidades y
demandas de caracter social, cuidando siempre de que esas necesidades y demandas no

afecten negativamente la contribucion de una entidad o compaiiia.

Objetivos de la organizacion: hay que tener en cuenta todo el tiempo que su ambito de
responsabilidad es sélo una parte de una organizacién global, que a su vez, se ha fijado

objetivos generales. Debe existir concordancia entre estos dos hiveles de metas.

Objetivos funcionales: mantener la contribucion de los recursos humanos en un nivel
adecuado a las necesidades de la compafiia. Cuando las necesidades de la organizacion
se cubren insuficientemente o cuando se cubren en exceso (como en los casos en que se

contrata a un numero excesivo de personas), se incurre en dispendio de recursos.

Objetivos individuales: contribuir al logro de las metas que cada persona se ha sefialado.
En esta &rea, se pueden fijar como nivel minimo deseable lograr que la organizacion apoye
los proyectos individuales que coinciden con los objetivos generales. Cuando los objetivos
individuales no se cumplen, la motivacion de los empleados decrece puede disminuir el

nivel de desempefio y aumentar la tasa de rotacion de personal.
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Adicionalmente, Liderazgo y mercadeo.com (2015), plantea los siguientes objetivos de la
gestion de talento humano:

Objetivo de rentabilidad: se trata de reducir la incidencia del coste laboral en la cuenta
resultados de la compafiia, dotando a la organizacion de los efectivos idéneos para el logro
de los objetivos.

Objetivo de competitividad: el coste laboral no sélo repercute en la cuenta resultados;
también es determinante del precio de venta, y por lo tanto, de la situacibn competitiva de

una firma en el sector.

Objetivo de coordinacion interna: busca congruencia de las acciones desarrolladas por

departamento de recursos humanos con los planes de las restantes unidades operativas.

Objetivo de eficiencia: incide positivamente sobre el desempefio de los puestos de trabajo,
agrupandolos en hileras profesionales, nutriéndolos de los perfiles profesionales idoneos y

evitando las situaciones prolongadas de vacantes.

Objetivo de comportamiento organizativo: la planificacion de recursos humanos se
convierte en un potente instrumento de motivacion personal a través de los planes de
carreras individualizados, buscando la integracion y coherencia del progreso individual con

el desarrollo de la organizacion.
En fin, el objetivo principal de gestionar el talento humano en una empresa es potenciar las
capacidades de cada integrante de la organizacion para el logro de objetivos personales y
organizacionales.
2.2. Modelos de gestion del talento humano
2.2.1.Gestion del talento humano por competencias
2.2.1.1. Definicion.
“La gestion por competencias es un modelo de gestion que permite evaluar los conocimientos,

habilidades y actitudes especificas para cada puesto de trabajo y favorecer el desarrollo de

nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados en el contexto de la
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organizacion” (Schvartzman, 2014). Esta gestion hace referencia al conocimiento que se debe
tener para el puesto de trabajo, asi como las actitudes y rasgos psicoldgicos para su adecuado

desempefio.

2.2.1.2. Etapas del modelo de gestion por competencias.

De acuerdo a Alles (2009), para implementar un modelo de gestion por competencias, la
empresa debe tener definido el plan estratégico y haber establecido muy bien la mision y

vision organizacional. Por lo que las etapas de este modelo, son:

U Definicidén (o revision) de la Vision y Misién de la organizacion.

4 Definicién de competencias por la maxima direccion de la compafia, tanto cardinales
como especificas.

U Confeccion de los documentos necesarios: diccionarios de competencias y
comportamientos.

QO Asignacién de competencias y grados o niveles a los diferentes puestos de la
organizacion.

O Determinacion de brechas entre las competencias definidas por el modelo y las que
poseen los integrantes de la organizacion.

U Disefio de los procesos o subsistemas de Recursos Humanos por competencias:
Seleccién, Desempefio y Desarrollo son los tres pilares importantes de la

metodologia

2.2.1.2.1. Seleccién de personal.

La seleccion de personal, “sugiere la técnica de la entrevista grupal para evaluar las

competencias de los aspirantes y efectuar los riesgos correspondientes” (Flores, 2011)

Previo a ello, se sugiere realizar un analisis de puestos, donde “se deben definir las

competencias para cada puesto de trabajo” (Flores, 2011).

2.21.2.2. Desempeiio.

Cuando implementan un esquema de gestion por competencias, las empresas se preguntan:

¢Como estan mis ejecutivos, gerentes y demas colaboradores en relacion con las
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competencias definidas? ¢ Las cubren? ¢Deberé reemplazarlos? ¢ Es posible desarrollar las
competencias? Muchas de estas preguntas sélo podran responderse si la organizacion realiza

una medicion del nivel de desarrollo de las competencias de su personal.

2.2.1.2.3. Desarrollo de personas.

Respecto al desarrollo de personas, “si una empresa tiene descripciones de puestos por
competencias, planes de carrera con relacién a ellos, y evalla el desempefio de su personal
por competencias, podra desarrollar sus recursos humanos en linea con las competencias de

la organizacion, y de ese modo, alcanzar su Vision y Mision” (Alles, 2009).

Esta evaluacion de desempefio, segun Bohlander y Snell (2008) “se enfoca en los conjuntos
de habilidades y conocimientos que necesitan los empleados para tener éxito, en particular
para puestos de toma de decisiones y conocimientos especificos”. Flores (2011), sefiala 3

métodos para evaluar a los empleados bajo la gestion por competencias:

METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO.

o ey EVALUACION

RASGOS EaCatas oy o POR LOGROS O
. iy CALIFICACIONDE RESUITADOS
CONDUCTAS. OBTENIDOS.

Figura 1: Métodos de evaluacion de desempefio
Fuente: Flores (Administracion de capital humano, 2011, pag. 52)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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2.2.1.3. Ventajas de laimplementacion del modelo de gestién por competencias

Una de las ventajas que presentan Ernst y Young (1998) es que este modelo permitirda que la

empresa sea mas fuerte:

Las empresas que gestionen correctamente sus recursos humanos por competencias,
se beneficiardn de una ventaja competitiva para entrar en el nuevo milenio, pues el éxito
de una organizacion se basa en la calidad y en la disposicién de su equipo humano.
Cuanto mejor integrado esté en equipo y mas se aproveche las cualidades de cada uno

de sus integrantes, mas fuerte sera la empresa (pag. 5).

2.2.2. Gestién de talento humano por procesos.

2.2.2.1. Definicion.
“La gestidn de procesos es una forma sistémica de identificar, comprender y aumentar el valor
agregado de los procesos de la empresa para cumplir con la estrategia del negocio y elevar
el nivel de satisfaccion de los clientes” (Carrasco, 2008).

2.2.2.2. Objetivos de la gestidn por procesos
Segun Rojas (2003), los objetivos de la gestidn por procesos, son:

Reducir los costos internos innecesarios (actividades sin valor agregado).

Acortar los plazos de entrega (reducir tiempos de ciclo).

Mejorar la calidad y el valor percibido por los usuarios de forma que a éste le resulte

agradable trabajar con el suministrador.

Incorporar actividades adicionales de servicio, de escaso costo, cuyo valor sea facil de

percibir por el usuario. Ej: Informacion (pag. 17).
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2.2.2.3. Macro-procesos de la gestion del talento humano.

2.2.2.3.1. Organizacion y planificacion del area de gestion humana.

Este proceso, segun Villanueva (2009) “se encarga de estimar las necesidades de personal
a nivel de toda la organizacion (demanda) y decidir si dichas necesidades seran cubiertas por

personal de la propia organizacién (oferta interna) o por personal externo (oferta externa)”

Por su lado, Caldera (2004), menciona que la planificacién de recursos humanos “es el
proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el interior de la organizacion,
dentro de ésta y hacia fuera”. Es decir, consiste en la planificacion que se realiza del personal
de la empresa, donde se calcula el nimero de personas que se requieren para determinados

puestos en el momento adecuado.

Este macroproceso “procura la organizacién y preparacion del area para aportar al
mejoramiento de la empresa a través del eficiente desempefio de las personas, con base en
informacion clara sobre qué se espera de ellas y bajo qué normas y politicas deben desarrollar
sus actividades” (Garcia, 2009)

Ve L. ™, o~ 7 ™ s . O
| o Objetivos ' | Procesos | |*Llaplanificacién estracé-
o Politicas o~ - i._;rica de todo el 4rea de ta-
. ento humano con sus res-
® Actividades ¢ Planeacién

« Descripeion e e pectivas politicas regidas
e © estratégica bajo las normas del marco
informacién sobre # ® Politicas del drea # legal ecuatoriano y por 1l-
los diferentes cargos * Marco legal timo el andlisi y disefio de

todos los cargos para un

e Anilisis y diseno ’
’ buen desarrollo del 4rea.

dl’:‘ cargos

Y

. Entradas ) | b . Salidas

\_ \ . \

Figura 2: Macro-proceso de organizacion y planificacién del area de gestién humana

Fuente: Garcia (Los macro-procesos un nuevo enfoque en el estudio de la gestion humana, 2009)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Esta planificacion y organizacion, debera contemplar los diecisiete procesos de la gestion de

talento humano, que aborda Alfaro (2012):

1. Vacante: el puesto se encuentra desocupado
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10.

11.

Requisicion del personal: solicitud mediante el cual el responsable de un area
organizacional se solicita que la plaza que no est4 ocupada en ese momento dentro
del grupo de personas a su cargo sea autorizada y cubierta.
Perfil del puesto: se elaboran generalmente antes de requerir que se cubra una
vacante, por ello, son previos a la requisicion. Debe ser realista para evitar caer en
tentacion de esperar a hombres y mujeres dotados de habilidades y virtudes que
vengan a suplir la poca eficiencia de los jefes, de la mala administracion de sus
superiores o del disefio inadecuado de nuestros sistemas de trabajo.
Reclutamiento: significa hacer llegar hasta las puertas de la organizacion a las
personas mas adecuadas, las que competiran entre si para quedarse con el puesto
gue se encuentre vacante.
Presolicitud: se emplea en algunas organizaciones como una forma de filtrar a los
candidatos que llegan a sus puertas.
Solicitud: el candidato debe llevar su solicitud solamente después de que se haya
comprobado que posee las caracteristicas generales del perfil que se requieren
para un puesto determinado.
Entrevista: La entrevista inicial es realizada por el Departamento de Reclutamiento
y de Seleccion o por las personas que desempefian esa funcién. En ocasiones, se
aprovecha esta charla para indagar acerca de los valores y de los intereses de la
persona con el fin de identificar si estos son congruentes con la cultura de la
organizacion.
Examenes psicométricos: las herramientas que en la actualidad se emplean para
la valoracion de los candidatos son la Human Side, la técnica de Cleaver y el modelo
de Ned Herrmann. Para la aplicacion de cualesquiera de estos mecanismos de
valoracion se requiere de entrenamientos especializados y periodos de supervision
por parte del personal experimentado.
Exadmenes de aptitudes: se realizan como complemento de la psicometria. Estos
pueden consistir en exadmenes de destreza en el uso de un procesador de textos, en
el manejo de vehiculos de carga, en el manejo de un montacargas, en la realizacion
de operaciones aritméticas basicas, etc.
Entrevista especializada: este paso del subproceso es realizado por quien sera el
jefe del nuevo empleado. La entrevista especializada es la que se realiza con el
proposito de comprobar el grado en que la persona que aspira a ocupar la vacante
posee los conocimientos y las habilidades necesarias.
Examen meédico: si el candidato ha demostrado hasta este momento que es la

persona mas recomendable para el puesto, ha llegado el momento de invitarle a
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

someterse con uno de los médicos de la compafiia o con algtiin médico externo que
ayude a valorar el estado general de salud de la persona.

Estudio socioecondmico: se concluyen los exdmenes anteriores, si el candidato
sigue siendo viable es el momento de llevar a cabo el estudio socioeconémico. En
este tipo de investigacion se indaga acerca de las referencias personales del
candidato y de su domicilio, se comprueba que posea los comprobantes de estudio
gue manifestd haber terminado, asi como también se acude a cada una de las
instituciones donde prestd su servicio anteriormente, para de corroborar las fechas
de ingreso y de salida, las caracteristicas de su desempefo y la posible existencia
de problemas laborales que hayan vivido en esa época.

Contratacion: el contrato laboral ayuda a determinar los limites, las funciones, las
prestaciones, el sueldo, los derechos y las obligaciones del empleado.

Inclusion en la nédmina: este es un paso sencillo, aunque muy laborioso y que no
hay que olvidar. Los candidatos esperan que a partir de la fecha de la contratacion
ya se hayan realizado todos los tramites internos necesarios para que llegado el dia
del pago puedan recibir en total de los ingresos que han devengado.

Alta ante las autoridades: junto con la inclusion del nuevo empleado en la nébmina
existen varias obligaciones legales en las que es importante dar un cumplimiento
para asegurar que las personas no tengan dificultades posteriores, ni que nuestra
organizacion se ve envuelta en problemas derivados del incumplimiento de dichas
obligaciones.

Preparacion de su vinculacion total: por vinculacion total se comprende a la
integracion total de la persona en la organizacion, en relaciones con sus
comparieros, con los clientes y proveedores internos y externos con los que tendra
contacto, etc. La vinculacion total implica desde conocer fisicamente la ubicacion de
los bafios, del comedor, del servicio de fotocopiado, etc., hasta conocer en la medida
de lo posible a los directivos de la empresa, las normas de seguridad y las
restricciones a su puesto.

También en este aspecto es importante que se conozca la historia de la
organizacion, su vision, mision, valores, filosofia, productos, servicios, sucursales,
oficinas, organigrama, etc. En algunos casos a estas acciones de vinculacion se les
da la forma de curso de induccion organizacional o de bienvenida formal.
Integracién al desarrollo: este es el mejor momento para iniciar, si asi esta definido
en la compafiia, el primer plan desarrollo, aun antes de esperar a comprobar si es

la persona que se busca o que comience a dar lo frutos en su puesto actual. El
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desarrollo no solo implica promociones en la trayectoria actual, sino también facilitar

los medios para que la persona defina su propio camino de crecimiento.

El modelo que se expone a continuacion, retune todo el proceso de gestion de talento
humano, desde su inventario personal siguiendo todas las actividades que mencionaba el
autor anterior y los relaciona con la administracion de la empresa a través de su plan

estratégico en la prevision de necesidades que es donde entraria este modelo.

[ RECURSOS HUMANOS ] [ ORGANIZACION |
[ Inventario de personal ]—l- Evaluacion del P
potencial humano L
A
Andlisis y descripcion «{ Valoracién de puestos | N
de puestos ~
Curvas profesionales, . -l—l Plan de sucesicnes | 5
promocionales T
R
| Seleccién del personal  |»|«{  Clima y motivacion | A
-
| Planes de comunicacién |- |« Formacion | £
Sistemas de retribucion Evaluacion del 1
e incentivos desempedio C
0
-] Auditoria |
Prevision de

+ niecesidades
| OPTIMIZACION DE LOS RH |
¥

| SEGUIMIENTO |

Figura 3: Modelo de gestién de talento humano

Fuente: Harper y Lynch (1992)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Como se observa en la figura 3, el modelo de Gestion del talento humano que plantea el autor
se desarrolla mediante la realizacion de un conjunto de actividades que se inician con el
inventario de personal y la evaluacion del potencial humano.

2.2.23.1.1. Disefio de cargos.

“La descripcion de tareas, es una manera de establecer los objetivos basicos que debera

cumplir el puesto, es decir, un detalle de su justificacion” (Maristany, 2001).

El disefio de cargos, “se ocupa de informacion objetiva y comprobable respecto a los

verdaderos requerimientos de un puesto” (Snell & Bohlander, 2013).
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Es “un proceso para determinar las tareas especificas que se llevaran a cabo, los métodos
utilizados para desempefar estas tareas y cOmo se relaciona el puesto con otros trabajos de
una organizacion” (Mondy, Capital humano, 2012).

Los tres autores coinciden en indicar que el disefio de puestos responde a los requerimientos
que el puesto demanda, qué se debe hacer, cdmo se debe hacer y como este se relaciona

con el resto de la organizacion.

Segun afirma Chiavenato (2002), el disefio de cargos:

Incluye la especificacion del contenido de cada cargo, los métodos de trabajo y las

relaciones con los demas cargos. Disefiar un cargo significa definir cuatro condiciones

bésicas:

1. Elconjunto de tareas o atribuciones que el ocupante debera desempenfiar (contenido
del cargo).

2. Cbémo deben desempenfarse las tareas o las atribuciones (métodos y procesos de
trabajo).

3. A quién debera reportar el ocupante del cargo (responsabilidad), es decir, quien es
su superior inmediato.

4. A quién debera supervisar y dirigir (autoridad) el ocupante del cargo, es decir,

guienes son sus subordinados.
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Figura 4: Enfoques de disefio de cargos
Fuente: Chiavenato, Idalberto (2002)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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El disefio de cargos implica establecer las funciones especificas del puesto de trabajo y la
jerarquia que ocupa dentro de la organizacion.

2.2.2.3.2. Incorporacion y adaptacion de las personas ala organizacién.

La incorporacion y adaptacién de las personas a la organizacion, “es el proceso de buscar y
atraer a un grupo de personas, entre las cuales se pueda seleccionar candidatos idoneos para
cubrir los puestos vacantes. El proceso concluye con la contratacién y orientacién del nuevo
trabajador” (Villanueva, 2009).

e ~ Ve 7 N _ . ~
* Solicitud del nuevo | |  Procesos | * El mejor candidato es
. vy
empleado por parte contratado y adaptado
del drea que lo * Requisicién a la organizacién

requiere * Reclutamiento
* Hojas de vida # * Seleccién ‘
* Induccién

e Contratac ikm

-

| Entradas | | ) [ Salidas

A A

Figura 5: Macro-proceso incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion
Fuente: Garcia (Los macro-procesos un nuevo enfoque en el estudio de la gestién humana, 2009)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Segun Garcia (2009) este macro proceso persigue el siguiente fin:

Que las personas que ingresen a la organizacién no sélo sean las mejores y tengan las
mejores habilidades y competencias para un cargo, sino que se adapten facilmente a la
organizacion, a su cultura, sus procesos y maneras de hacer y asi generar valor desde
su cargo. Estd compuesto por los procesos de Requisicion y Reclutamiento, Seleccién

de Personal, Contratacion y Socializacion e Induccién (pag. 173).

2.2.2.3.2.1. Reclutamiento.

Werther (1992), llama “reclutamiento al proceso de identificar e interesar a candidatos
capacitados para llenar las vacantes. El proceso de reclutamiento se inicia cuando se empieza

la basqueda, y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo”.

Hellriegel (2008) sostiene que el reclutamiento “es el proceso de buscar dentro y fuera de la
organizacion a las personas que cubriran los puestos vacantes”.
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Para Munch (2007), el reclutamiento “es un conjunto de actividades cuya finalidad es atraer
personal debidamente calificado para ocupar puestos dentro de la organizacion”.

Como su nombre lo indica, reclutar es reunir personas, en este caso, con un perfil
predeterminado para que inicien un periodo de seleccion para la empresa que busca cubrir
determinada vacante.

“El objetivo del reclutamiento es poner a disposicion de la empresa, para proceder a la

seleccidn, a un grupo de candidatos idéneos” (Werther, 1992)

El reclutamiento cumple un obijetivo trascendental para cubrir una vacante en la empresa,
pues dependiendo del personal que se reclute a través de los diferentes canales, saldra la

persona que se incorporara a la empresa.

2.2.2.3.2.1.1. Canales de reclutamiento.

Segun Werther (1992), existen los siguientes canales de reclutamiento:

Candidatos espontaneos: los candidatos espontaneos o se presentan en las oficinas del

empleador para solicitar trabajo, o envian por correo su curriculum vitae.

Recomendacioén de los empleados de la empresa: es probable que los empleados de la
empresa refieran candidatos potenciales al departamento de personal. En primer lugar,
es probable que el personal especializado de la compafiia conozca a otros técnicos y
cientificos dificiles de localizar. En segundo lugar, los candidatos que llegan a la
compafia por ese canal, ya poseen cierto conocimiento de la compafiia y pueden
sentirse especialmente atraidos por ésta. En tercer lugar, los empleados tienden a
presentar a sus amistades, quienes probablemente mostraran similares habitos de
trabajo y actitudes semejantes. Muy posiblemente estos candidatos desearan

empefarse a fondo para corresponder al amigo que les recomendo.

Anuncios en la prensa: los periédicos, y en algunos casos, las revistas especializadas,
ofrecen otro método efectivo para la identificacion de candidatos. Ya que los avisos
pueden llegar a mayor niumero de personas que las recomendaciones de los empleados

o los candidatos espontaneos, los periddicos son utilizados por muchos reclutadores.
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Agencias de empleo: estas compafiias establecen un puente entre las vacantes que sus
clientes les comunican periédicamente y los candidatos que obtienen mediante
publicidad o mediante ofertas espontaneas.

Instituciones educativas: las universidades, las escuelas técnicas y otras instituciones
académicas son una buena fuente de candidatos jévenes que haran moderadas

peticiones de salarios.

Asociaciones profesionales: muchas asociaciones profesionales establecen programas

para promover el pleno empleo entre sus afiliados.

A decir de Snell y Bohlander (2013) existen dos fuentes de reclutamiento: interna y externa.
La fuente interna, se basa en informacion sobre el desempefio actual del puesto y la posible
promocidon de los reemplazos. Cuando una organizacion carece de oferta interna de
empleados para promociones, 0 bien cuando cubre posiciones de nivel basico, los gerentes

deben considerar la oferta externa de trabajo.

Los dos autores coinciden en dos tipos de reclutamiento, interno cuando existe la oportunidad
de ascenso entre los miembros de la empresa que ocupan cargos en niveles inferiores al de

la vacante, y, exteriores cuando se llama a personas ajenas a la empresa a postularse.

2.2.23.2.2. Seleccion.

“La seleccion de personal es un conjunto de etapas y técnicas mediante las cuales se realiza
una evaluacion de las caracteristicas y aptitudes de los candidatos, y se elige el idéneo”
(Minch, 2007).

Segun Werther (1992), la seleccion se basa en tres elementos esenciales:

La informacién que brinda el analisis de puesto promocional a la descripcion de tareas,
las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere del puesto. Los
planes de recursos humanos a corto y largo plazo, permiten conocer las vacantes
futuras con cierta precision, y permiten asimismo conducir el proceso de seleccion en

forma logica y ordenada.

Los candidatos, son un elemento esencial, para que se disponga de un grupo de personas

entre las cuales se pueda escoger.
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Decisién de | Paso 8

contratar

Descripcion realista | Paso 7

del puesto

Entrevista con el supervisor | Paso 6

Examen médico Paso 5

Verificacién de datos y referencias Paso 4

Entrevistas de seleccion Paso 3

Pruebas de idoneidad Paso 2
Recepcion preliminar de solicitudes Paso 1

Figura 6: Pasos del proceso de seleccion
Fuente: Werther, William (1992)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

A decir de Minch (2007), para efectuar un proceso cientifico de seleccion de personal deben

realizarse las siguientes etapas:

1. Recepcidn preliminar de candidatos. Revision de la documentacién del candidato para
asegurar si retine los requisitos basicos.

2. Elaboracion de solicitud de empleo. Se usa para conocer los datos del solicitante y para
llevar a cabo la entrevista inicial.

3. Entrevista previa. Sirve para determinar si el candidato reune los requisitos del perfil del
puesto. Se utiliza para hacer una evaluacion rapida de qué tan aceptable es el candidato.

4. Aplicacion de pruebas de conocimientos. Las pruebas y exdmenes de admision son
indispensables para evaluar las capacidades, aptitudes y competencias de los candidatos.
5. Entrevista profunda. Su objetivo es comprobar la autenticidad de la informacion y evaluar
aspectos mas especificos acerca de las competencias del candidato.

6. Aplicacién de pruebas psicométricas y de personalidad. Estas son para evaluar la
inteligencia, personalidad y salud mental de los aspirantes.

7. Entrevista de seleccion. Se realiza con el jefe inmediato para constatar que redine todos
los requisitos.

8. Encuesta socioecondmica. Investigacion de antecedentes y verificacion de referencias.
Se comprueba la veracidad de la informacion proporcionada en la solicitud y en la
entrevista.

9. Examen médico. Consiste en una revision de salud fisica del empleado; para ello se

recurre a clinicas o consultorios médicos.
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10. Contratacién. Cuando el candidato ha aprobado todas las etapas anteriores, se realiza

la entrevista de contratacion donde se le informa su aceptacion y las condiciones del trabajo

y del puesto.

11. Induccién. Es la introduccién y bienvenida hacia la empresa, los comparfieros y el

puesto.
| Proceso de seleccion | —————» | Razones paraelrechazo |
| 1. Solicitud de empleo | —— [ calificaciones bajas |
2. Entrevista inicial de seleccion Habilidades o conocimientos
insuficientes
| 3. Pruebasy test de seleccion | ——— | Bajos resultados |
4. Entrevistas - 5 Comportamiento o una actitud
inadecuada
| 5. Examen medico | — [ Incapacidad fisica para el trabajo |
| 6. Andlisis y decision final | ———— [ Bajo potencial general |

Figura 7: Pasos del proceso de seleccién
Fuente: Chiavenato, Idalberto (2002)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

La seleccién de personal, es escoger de entre las personas reclutadas, la que cumpla en

primer lugar con el perfil solicitado, y en segundo lugar, quien demuestre en los diferentes

procesos de seleccidén que es la persona idénea para ocupar la vacante existente.

2.2.2.3.3. Compensacion, bienestar y salud de las personas.

De acuerdo a Villanueva (2009), este proceso tiene que ver con las remuneraciones, los

beneficios, la seguridad y salud ocupacional:

Administra los niveles remunerativos de todos los trabajadores de la organizacion
basada en las funciones, responsabilidades y requerimientos de las personas para
ocupar dichos cargos. Asimismo, se encarga de premiar el buen desempefio de las
personas con recompensas intrinsecas e extrinsecas. Ademas, es responsable de
prevencién y control de riesgos y accidentes que afectan las personas, equipos,

maquinarias, materiales e instalaciones (pag. 44).

31



La finalidad de este macro-proceso, segun Garcia (2009) es:

\

Este macro-proceso tiene como fin desarrollar un sistema que permita incentivar,
motivar y satisfacer las necesidades de los empleados, buscando la sostenibilidad y
mantenimiento de los mismos dentro de la organizacién y aportando al desarrollo de las
necesidades que surgen en ella. Su objetivo principal, es la busqueda de equilibrio entre
las personas y la capacidad de la organizacion, para lo cual desarrolla los siguientes
procesos: Compensacion y Estructura Salarial, Incentivos y Beneficios, Higiene y

Seguridad Industrial, y finalmente, Calidad de Vida Laboral (pag. 180).

Planeacién estratégica |

Anilisis y disefio
decargos

Escala salarial
Programa de

beneficios

Seguridad laboral

ﬁ.

beneficios

( Entradas

industrial
~ * Calidad de vida
/I \ laboral

estructura salarial

Incentivos y

¢ Higiene y seguridad

4 ‘
| Procesos |

* Compensacién y

~

—)

_-/I

.0

N

Empleados retribuidos |

de la mejor manera por
la labor desarrollada,
motivados, seguros y
con la mejor calidad

de vida dentro de la

organizacién

' -
. Salidas

Figura 8: Macro-proceso compensacion, bienestar y salud de las personas

Fuente: Garcia (Los macro-procesos un nuevo enfoque en el estudio de la gestiébn humana, 2009)

Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

“El total de todas las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicio”

2.2.23.3.1.

(Mondy, 2012).

“La forma mas eficiente de calcular el costo del recurso humano es desagregando al maximo
las funciones y tareas que se deben realizar en la operacion del proyecto, con objeto de definir
el perfil de quienes deben ocupar cada uno de los cargos identificados y de calcular la cuantia

de las remuneraciones asociadas con cada puesto de trabajo” (Nassir, 2011).

En Ecuador “el nuevo Salario Basico Unificado (SBU) que rige en el afio 2016, es de USD366”

(Ministerio del trabajo, 2015), adicionalmente existe la cancelacién por concepto de décimo

Remuneraciones.

mensualmente o en forma acumulativa en los meses de agosto y diciembre.
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2.2.2.3.3.2. Incentivos y beneficios.

“Beneficios son ciertas regalias y ventajas que las organizaciones conceden a la totalidad o
parte de los empleados como pagos adicionales de los salarios” (Chiavenato, 2002).

Dessler y Varela (2011) enlistan algunos beneficios ofrecidos a los empleados:

¢ Permisos y descansos con goce de sueldo

e Seguro de desempleo

e Vacaciones y dias feriados

¢ Incapacidad por enfermedad

o Permiso por maternidad

e Ausencias médicas y por motivos familiares

e Indemnizacion por cesantia

e Prestaciones en seguros

e Seguro de hospitalizaciéon, médico y por discapacidad
e Prestaciones por jubilacion

e Prestaciones en servicios al empleado y familiares, entre otras.

Estos beneficios pueden ser de diferente indole, pero sobre todo deben cumplir con lo
establecido en las leyes ecuatorianas. Cada empresa tiene la obligacion de asegurar a todos
sus empleados desde el primer de labores, pues caso contrario, se exponen a sanciones
econdmicas. Otro de los beneficios, es que las empresas deben pagar un porcentaje de las
utilidades del ejercicio econdmico de cada afio. Este procedimiento toma en cuenta el nUmero

de cargas familiares que posee el trabajador.

“La participacion en las utilidades establece una relaciébn entre el desempefio de la

organizacion y la distribucién de las ganancias entes los empleados” (Werther, 1992)

Se debe sefialar que la empresa comparte sus utilidades anuales con los trabajadores. La ley

establece que esta cancelacion se la deberia realizar hasta el mes de abril de cada afo.

2.2.2.3.3.3. Higiene, y seguridad industrial.

“Los accidentes laborales provocados por la falta de seguridad e higiene son muchos y muy

caros para las empresas” (Snell & Bohlander, 2013). Por ello, es preferible proveer de todas
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las herramientas de seguridad a todos los empleados de la empresa, ademas de su
capacitacion en temas que tengan relacion con su puesto de trabajo.

Segun afirma Chiavenato (2002), la higiene laboral posee los siguientes elementos:

Esta relacionada con las condiciones ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica
y mental, y con las condiciones de bienestar de las personas. Los principales elementos

del programa de higiene laboral estan relacionados con:

1. Ambiente fisico de trabajo, que implica:
lluminacién: luz adecuada a cada tipo de actividad
Ventilacién: remocién de gases, humo y olores desagradables, asi como la eliminacién
de posibles generadores de humo, o empleo de méascaras.
Temperatura: mantenimiento de niveles adecuados de temperatura.

Ruidos: eliminacion de ruidos o utilizacién de protectores auriculares.

2. Ambiente psicolégico de trabajo, incluye:
Relaciones humanas agradables
Tipo de actividad agradable y motivadora
Estilo de gerencia democratica y participativa

Eliminacion de posibles fuentes de stress.

3. Aplicacion de principios de ergonomia, que incluye:
Maquinas y equipos adecuados a las caracteristicas humanas
Mesas e instalaciones ajustadas al tamafio de las personas

Herramientas que reduzcan la necesidad de esfuerzo fisico humano.

4. Salud ocupacional: una manera de definir salud ocupacional es la ausencia de
enfermedades. Sin embargo, riesgos de salud fisicos y bioldgicos, toxicos y quimicos, asi

como condiciones estresantes, pueden provocar dafios a las personas en el trabajo.

En cuanto a seguridad, Mondy (2012) la define como la “proteccion de los empleados contra

lesiones ocasionadas por accidentes relacionados con el trabajo”.

Toda persona tiene el derecho a trabajar bajo buenas condiciones fisicas y psicolégicas que

cuiden de su seguridad y salud ocupacional, es decir, que la organizacion debe garantizar a
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sus colaboradores todas las facilidades para que conserven su salud y no corran riesgos
laborales, ademas de brindar un espacio donde puedan desarrollarse personal y

profesionalmente.

Salud Preserva y garantiza la salud
organizacional de los empleados

Prevencion y control de enfermedades

de trabajo

— Higiene ——

Higiene y
seguridad = . .
social Prevencion y control de riesgos par:

el trabajador y la empresa -

Seguridad

Salud mental

ira el trabajador

Figura 9: Higiene y seguridad industrial
Fuente: Minch Lourdes (2007)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Para garantizar la salud y seguridad de los empleados en las empresas ecuatorianas, el
Ministerio del Trabajo (2015), en el articulo 93 del Reglamento de Seguridad e Higiene del

Trabajo, determina:

La obligacién de todo medio colectivo y permanente de trabajo que cuente con mas de
diez trabajadores, en donde existan riesgos potenciales para el trabajador, de elaborar
y someter a la aprobacién del Ministerio del Ramo, por medio de la direccion pertinente,
un reglamento de higiene y seguridad industrial, que debera ser revisado cada dos

anos”.

Adicionalmente, se requiere la socializacion de este reglamento con todo el personal de la

empresa y un curso basico sobre uso de extintores y evacuaciones.

“El reglamento de trabajo es el conjunto de disposiciones obligatorias para trabajadores y
patrones durante el desarrollo del trabajo en una empresa” (Miinch, 2007). El autor menciona
disposiciones obligatorias por cuanto las reglas deberan ser cumplidas al pie de la letra,

precisamente para evitar riesgos laborales o enfermedades profesionales.
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2.2.2.3.4. Desarrollo del personal.

El desarrollo de personal, “se encarga de mejorar permanentemente las capacidades y
habilidades de las personas. El objetivo es mejorar el rendimiento presente y futuro de la
organizacion” (Villanueva, 2009).

De acuerdo a Garcia (2009), este macro proceso se plantea el siguiente objetivo y se

encuentra compuesto por varios Procesos:

Este macro-proceso tiene como objetivo el mantenimiento de la informacién y el
desarrollo de los individuos dentro de la organizacién, a nivel personal y profesional,
mediante procesos de educacién como elemento potenciador de las habilidades y
destrezas de los empleados, que permitan su crecimiento y desarrollo, y por tanto, de la
organizacién. Estd compuesto por los procesos de capacitacion y entrenamiento, el
desarrollo profesional y los Planes de Carrera, la evaluacién y mejoramiento del
desempefio y, finalmente, el Sistema de Informacién y Monitoreo de Gestibn Humana
(pags. 186-187).

e Y e o ™ Va ™~
* Solicitud de capacitacién | . Procesos | ® Un empleado capacirado |
® Necesidad de c \'_ > - para desarrollarse eficien-
., ¢ Capacitacién y ra—
capacitacién apacitacion y temente en su puesto de tra
e Plan de f L. entrenamiento bajo ydeestammem un de-
an de formacton e D 1l sarrollo profesional dentro
lan de carr esarrollo ofes1o t
¢ Plan de carrera fesi L pl d dela organizacion, evaluin-
e Formato de evaluacién profesional, planes de doloymonitoredndolocons-
carrera : - me-
o Plan de control a Fal?teillel}lteigl?lc}jl(ﬁ)&lEI me
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Figura 10: Macro-proceso desarrollo del personal
Fuente: Garcia (Los macro-procesos un nuevo enfoque en el estudio de la gestion humana, 2009)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

2.2.2.3.4.1. Capacitaciéon y entrenamiento.

“La capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o

actuales las habilidades que necesitan para realizar sus labores” (Dessler & Varela, 2011).
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El entrenamiento “es un sistema en el cual un empleado que ingresa a un trabajo calificado
recibe instruccién exhaustiva sobre el aspecto tedrico practico del trabajo” (Bohlander & Snell,
2008)

“El entrenamiento es el proceso de adquisicion de habilidades y destrezas para el desempefio
de un puesto” (Miinch, 2007). Es parte de la capacitacion y desarrollo del personal para que
pueda mejorar o descubrir sus habilidades.

El entrenamiento, “se refiere a la preparacion de un esfuerzo fisico o mental, para poder
desempenfar una labor, forma parte de la educacion y de él se derivan el adiestramiento y la

capacitacion” (Alfaro, 2012).

A decir de Chiavenato (2002), el entrenamiento debe seguir las siguientes etapas:

El entrenamiento significa alcanzar el nivel de desempefio esperado por la organizacién, a
través del desarrollo continuo de las personas que trabajan en ella. Es un proceso ciclico

y continuo compuesto de cuatro etapas:

1. Diagnoéstico: inventario de las necesidades de entrenamiento que se deben satisfacer.
Estas necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. Disefio: elaboracion del programa de entrenamiento para satisfacer las necesidades
diagnosticadas.
Implementacién: aplicacion y conduccion del programa de entrenamiento.

Evaluacion: verificacion de los resultados del entrenamiento.

Entrenar al personal, es dotarle de herramientas practicas para el ejercicio de sus funciones,
es reforzar y retroalimentar la ejecucion de sus tareas diarias, evitando errores y pérdidas de

tiempo.

2.2.2.3.4.2. Desarrollo profesional, planes de carrera.

“Es parte del proceso de desarrollo de un ser humano. Este desarrollo no es solamente el
aumento de la instruccién, sino también la formacion ética, el aprendizaje de la convivencia
social y el desarrollo de la persona en cuanto tal” (Maristany, 2001). En esta definicién también
se menciona la formacion ética, que tiene relacion con la cultura organizacional para poder

fomentar valores que vayan de acuerdo a los que tiene la empresa. En si trata de un desarrollo
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integral de la persona por cuanto para su buen desenvolvimiento se necesita instruccion,

valores y buenas relaciones con el resto de personal de la empresa.

“Los recursos humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitacion y el desarrollo.
Es decir, mejorando los ya existentes o descubriendo otras habilidades basicas que
potencialmente tiene el personal” (Alfaro, 2012). Esas potencialidades se pueden descubrir a
través de la capacitacion, ya que esta permitira generar confianza en el personal y potenciar

o descubrir habilidades para su mejor desenvolvimiento en el puesto de trabajo.

Chiavenato, (2002), expone 10 métodos para el desarrollo de personas:

1. Rotacion de cargos: desplazamiento de las personas en varias posiciones de la
organizacién para ampliar a sus habilidades, conocimientos y capacidades

2. Posiciones de asesoria: oportunidades para que una persona con elevado potencial
trabaje provisionalmente bajo la supervisién de un gerente exitoso, en diferentes
areas de la organizacion.

3. Aprendizaje practico: técnica de entrenamiento a través de la cual el entrenado se
dedica a un trabajo de tiempo completo para analizar y resolver problemas en
ciertos proyectos o en otros departamentos.

4. Asignacién de proyectos: oportunidad para que la persona participe en proyectos
de trabajo, comparta la toma de decisiones. En general esos proyectos son de
naturaleza temporal y efimera que actian como fuerzas de tareas disefiadas para
resolver un problema especifico, proporcionan oportunidades de crecimiento.

5. Participacion en cursos y seminarios externos.

6. Ejercicios de simulacion: los ejercicios de simulacion incluyen estudio da casos,
juegos de empresas, simulacion de papeles (role playing), etc.

7. Entrenamiento fuera de la empresa (outdoor): tendencia reciente a utilizar el
entrenamiento externo, muchas veces relacionado con la busqueda de nuevos
conocimientos, actitudes y comportamientos que no existen en la organizacion y
que se deben obtener fuera de ella.

8. Estudio de casos: método de desarrollo en que la persona enfrenta una descripcion
escrita de un problema organizacional que debe analizar y resolver.

9. Juego de empresas: también denominados management games o business games,
los equipos compiten entre si tomando decisiones computarizadas respecto de

situaciones reales.
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10. Centros de desarrollo interno: métodos basados en centros localizados en la
empresa, donde se expone a los gerentes y a los empleados ejercicios reales para
desarrollar y mejorar habilidades.

Al constituirse el talento humano en el activo més valioso de toda organizacion, es importante
contar con planes de desarrollo del personal, ya que este a mas de motivar al colaborador,
permitira a la empresa contar con personas de conocimientos actualizados para ejercer sus

funciones y potenciar o descubrir sus habilidades.

A decir de Alfaro (2012), es recomendable crear programas especificos de desarrollo interno
de sus integrantes, de tal forma que en la mayoria de los casos se encuentre con un personal
preparado en los sistemas internos de trabajo para economizar el tiempo en preparar a
personas que provengan del exterior. Este es un vinculo de la atraccion de personal con otro

subproceso, el de desarrollo del mismo.

En el entorno en que desenvuelven las empresas hoy en dia, es importante contar con talento
humano que se adapte no solo a los cambios de indole politico, social, econémico, laboral
que dia a dia deben enfrentar, sino de los cambios en las nuevas demandas que presentan
los clientes. Es decir, de acuerdo a los avances tecnolégicos nacen nuevos equipos,
programas de computadoras, maquinas, entre otros, por lo que el talento humano tiene que
estar con la predisposicion de desarrollar nuevas experiencias, aprender nuevos

conocimientos y enfrentar nuevos retos para adaptarse a los nuevos cambios.

A decir de Chiavenato (2002), el cambio obedece al siguiente proceso:

1. Descongelamiento: fase inicial del cambio en que se deshacen, abandonan y
desprenden las viejas ideas y practicas. Representan el abono del estandar actual
de comportamiento y la adopcién de uno nuevo.

2. Cambio: etapa en que se experimentan, ejercitan y aprenden las nuevas ideas y
practicas. El cambio implica dos aspectos: identificacion (proceso mediante el cual
las personas perciben la eficacia de la actitud o el comportamiento nuevos, y los
aceptan) y la internacionalizacion (proceso mediante el cual las personas desarrollo
nuevas actitudes y comportamientos como parte del estandar normal de
comportamiento).

3. Recongelamiento: etapa final en que las nuevas ideas y practicas se incorporan

definitivamente al comportamiento. Significa la incorporacion de un nuevo estandar.
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El recongelamiento requiere dos aspectos: el apoyo (soporte mediante
recompensas que mantienen el cambio) y el refuerzo positivo (practica provechosa
gue asegura el éxito del cambio). Esta es la etapa de la estabilizacion del cambio.

2.2.2.3.4.3. Evaluacioén del desempefio.

La evaluacion del desempefio, “constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento

global del empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra manera suele

efectuarse en toda la organizacion moderna” (Werther, 1992).

“La evaluacion del desempefio se entiende como un sistema formal estructurado que sirve

para evaluar el desempefio de un empleado en el puesto” (Hellriegel, 2008).

Dicha evaluacion se realiza a cada persona de la organizacién para conocer la manera en

que se estd desempefiando en la funcion a él encomendada. Por ello, es importante disefiar

el cargo de cada puesto de la empresa para asi poder evaluar el desempefio del talento

humano en funcion de las actividades designadas.

Segun Werther (1992), realizar la evaluacion de desempefio, tiene las siguientes ventajas:

Mejora el desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el desempefio.
Politicas de compensacién: estas evaluaciones ayudan a determinar quiénes deben
recibir qué tasas de aumento.

Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se basan
por lo comin en el desempefio anterior o en el provisto.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempenio insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar o puede indicar la presencia de un potencial no
aprovechado.

Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: la retroalimentacion sobre el
desempenfio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.
Imprecision de la informacién: el desempefio insuficiente puede indicar en la
informacion sobre analisis de puestos, los planes de recursos humanos o cualquier
otro aspecto del sistema de informacién del departamento de personal para lo toma

de decisiones.
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o Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la concepcién del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

e Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, aspectos financieros, etc. Si estos factores aparecen como
resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el departamento de

personal pueda prestar ayuda.

El evaluar el desempefio de cada integrante de la empresa sin lugar a duda permitira tener
herramientas que sirvan para mejorar procesos, actualizar conocimientos y apoyar al talento

humano en temas de capacitacion para motivar y mejorar su desempenio diario.

Gonzalez y Olivares (2006), afirman que existen objetivos de la evaluacion para tres

integrantes de la organizacion:

a) Para la organizacion: ya que la organizaciéon puede tener conocimiento del personal
idoneo para promoverlo en ascenso.

b) Para el jefe de departamento: porque permite al supervisor reducir el nimero de
errores que podria cometer si la evaluacién fuera empirica.

c) Para el trabajador: porque le permite ser informado periédicamente sobre si tiene 0 no

errores dentro de su trabajo.

Como se aprecia la evaluacién de desempefio beneficia no solo a la organizacion, sino
también al jefe de departamento y al mismo trabajador, ya que esta evaluacion se basa en los

atributos de la persona durante las actividades que realiza en su puesto de trabajo.

De acuerdo a lo expuesto por Gonzalez y Olivares (2006), existen métodos de evaluaciéon

durante el pasado y a futuro:

e Métodos de evaluacion de desempefio durante el pasado

a) Escala de puntuacion: consiste en establecer una evaluacion subjetiva del
desenvolvimiento del empleado en varios estandares que vayan de bajo a alto.

b) Lista de verificacion: requiere que el evaluador anote oraciones que describan al
empleado y sus caracteristicas.

c) Método de registro de acontecimientos notables: consiste en registrar durante el
tiempo de evaluacién los acontecimientos relevantes de cada trabajador (positivos

0 negativos).
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d) Método de seleccion forzada: este método obliga al evaluador a seleccionar la
frase mas descriptiva del desempefio del empleado en cada par de afirmaciones
gue encuentre, puede tener entre tres o cuatro frases.

e) Escala de calificacién conductual: se compara con el desempefio del empleado
con parametros conductuales especificos.

f) Método de distribucion forzada: consiste en pedirle al evaluador que ubique a sus
diferentes empleados en diferentes clasificaciones.

o Métodos de evaluacion de desempefio basados en el desempefio a futuro:

a) Autoevaluacién: constituye una técnica de evaluacion muy util sobre todo cuando
el objetivo es alentar el desarrollo individual y la determinacién de &reas de
mejoramiento.

b) Administracién participativa: consisten en que el jefe y el subordinado establecen
objetivos conjuntamente, asi cada trabajador tiene conocimiento de ellos, puede
medir el progreso y efectuar ajustes periddicos para el logro de los mismos.

c) Evaluaciones psicolégicas: serian de gran utilidad si se usaran de manera
continua, ya que permitirian comprender el desarrollo de cada uno de los
trabajadores, como el disefio de las organizaciones.

d) Centros de evaluacion: se realizan evaluaciones personalizadas, apoyadas en

distintos tipos de evaluacion y con la participacién de un equipo de evaluadores.

Los métodos para evaluar el desempefio varian de autor en autor pero si se analiza cada
método se puede determinar que es necesario aplicar mas de uno para obtener los resultados

deseados y asi poder mejorar los procesos identificados como defectuosos.

2.2.2.3.4.4. Monitoreo del talento humano.

“Monitorear significa seguir, acompafiar, orientar y mantener el comportamiento de las

personas dentro de determinados limites de variacion” (Chiavenato, 2002).

La mejor manera de monitorear al talento humano es primero conocerlo, quién es, como

aporta a la empresa, qué expectativas tiene dentro de la empresa y nivel personal.
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Base de datos

De acuerdo a Puchol (2007), la base de datos es una herramienta que ademas de brindar

informacién sobre el recurso humano de la empresa, también permite tomar decisiones:

La base de datos es un inventario informatizado, personal y profesional de todos y cada
uno de los componentes de la plantilla, que permite tomar decisiones sobre materias
tales como retribucién, formacién, promocion, planes de carrera, prevision de
reemplazo, etc., al tempo que permiten realizar con rapidez y exactitud las tradicionales
tareas administrativas tales como el célculo de la nédmina, la elaboraciéon del recibo de
salarios, finiquitos, retenciones, seguridad social, computo de vacaciones disfrutadas y

pendientes, control de absentismo, etc.

A decir de Berbel (2007), la base de datos se compone de variables cualitativas y cuantitativas:

Puede adoptar distintos campos o categorias de clasificacion. En la medida en que
dichos campos reflejen prioritariamente variables (cuantitativas y cualitativas) como la
edad, nombre, nimero de identidad, numero de afiliacién, categoria profesional,
profesién, fecha de alta de la empresa, sueldo o salario base, complementos,

retenciones, pertenencias departamentales, etc.

Esta base de datos es primordial para iniciar el monitoreo de talento humano, ya que aqui se
registrard toda la informacion necesaria para conocer a las personas que laboran para la
empresa. Una vez que se estructura a base de datos, esta servird para la toma de decisiones
tanto del jefe departamental como del gerente o cualesquier miembro del concejo directivo

que asi lo requiera.

2.2.2.3.5. Relaciones con el empleado.

Las relaciones con el empleado, “actian como enlace entre la organizacion y los organismos
gubernamentales, asi como con los sindicatos. Maneja las quejas y reclamaciones”
(Villanueva, 2009).

“Las relaciones con el empleado tienen como objetivo mantener las relaciones laborales
empleado-patrono, e involucra los procesos de negociacion colectiva y la relacion con los

Sindicatos si los hay, y la Cesacion o Ruptura Laboral” (Garcia, 2009).
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Figura 11: Macro-proceso relaciones con el empleado
Fuente: Garcia (Los macro-procesos un nuevo enfoque en el estudio de la gestion humana, 2009)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

2.2.2.3.5.1. Negociacién colectivay relaciéon con los sindicatos.

“Este proceso busca el establecimiento de un contrato que se celebra entre las partes
patronales y obreras representadas juridicamente, por lo que se entiende que el contracto es

de caracter colectivo” (Garcia, 2009).

Segun manifiesta Garcia (2009) no deben limitarse a cumplir Unica y exclusivamente con las
exigencias de la normativa laboral, ya que si bien estas normas deben ser acogidas y
respetadas, no se podria llevar a cabo, en estricto sentido, sin la implementacién de un
proyecto estratégico de gestion humana que busque potencializar desde diferentes angulos
todas las capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes, actitudes, comportamientos y

conocimientos de los integrantes de la organizacion.

“El sindicato es una asociacion de trabajadores constituida con el fin de mejorar las relaciones
con la empresa y proteger a los trabajadores en aspectos relacionados a las condiciones de
trabajo” (Munch, 2007).

Juridicamente, los empleados se agrupan en instituciones denominadas sindicatos. Esta
accion modifica todo el marco operativo de las relaciones con los empleados, porque fuerza
a que el departamento de personal y la organizacion toda enfrenten el desafio de la actividad

sindical y de las negociaciones colectivas (Werther, 1992).

Segun afirma Minch (2007), “es importante mantener buenas relaciones con el personal y el

sindicato, para lograr un ambiente organizacional adecuado y obtener mayor productividad”:

En Ecuador, el Ministerio del Trabajo (2015) a través de la Direccion de Organizaciones

Laborales, promueve, evalla y controla los procesos para el registro y funcionamiento de
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organizaciones laborales, sean estas asociaciones, sindicatos o comités de empresa”. En este
reglamento se establece la libertad de asociarse, afiliarse o retirarse de estos organismos sin

que ello influya en su relacién laboral con la empresa.

2.2.2.3.5.2. Cesacién o ruptura laboral.

La ruptura laboral se puede dar de manera voluntaria o involuntaria, dependiendo de quien

tome la iniciativa de dar por terminado el contrato (Garcia, 2009).

La ruptura laboral puede medirse mediante el indice de rotaciéon de los empleados que
abandonan la organizacién. Esta ruptura trae consecuencias tanto para el empleado como
para el empleador, ya que se debera llenar esa vacante, dar inicio a todo el proceso y liquidar

econdémicamente al trabajador cesante.
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CAPITULO Il:
ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LA COAC “27 DE ABRIL”



3.1. Modelo de la gestion del talento humano de la cooperativa de ahorro y crédito “27

de abril”

La Ley Organica de Economia Popular y Solidaridad (2015), en su Art. 81, define a las
cooperativas de ahorro y crédito de la siguiente manera:

Son organizaciones formadas por personas naturales o juridicas que se unen
voluntariamente con el objeto de realizar actividades de intermediacion financiera y de
responsabilidad social con sus socios y, previa autorizacion de la Superintendencia, con
clientes o terceros con sujecién a las regulaciones y a los principios reconocidos en la

presente Ley.

Es asi que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”’, nace de la iniciativa de un grupo
de amigos con la finalidad de realizar actividades de intermediacion financiera en la parroquia
rural Chuquiribamba perteneciente al cantdn Loja. Poco a poco va creciendo hasta llegar a
poner su primera sucursal en la ciudad de Loja. Cuenta con los permisos respectivos para su
normal funcionamiento y en la actualidad, julio de 2015, se encuentra controlada y regulada

por la Ley Organica de Economia Popular y Solidaridad desde el afio 2013.

3.1.1.Historia

En 1998, nace la cooperativa 27 de abril, en una parroquia de la ciudad de Loja. A continuacion
se resume su origen publicado en la memoria por el aniversario nimero 16 de la Cooperativa
(2014):

En enero de 1998 un grupo de amigos, en su mayoria militares en servicio activo y
pasivo de la parroquia Chuquiribamba, deciden asociarse con la finalidad de colaborar
con el adelanto de esta parroquia y servir a los conciudadanos. Su razén social se da
en honor a San Vicente Ferrer, santo de la parroquia Chiquiribamba. El 22 de mayo del

mismo afio, mediante Acuerdo Ministerial 10-60 adquiere vida juridica.
A partir del afio 2013, la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” pasa a ser controlada

por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, siendo este el principal ente

regulador de control y de apoyo del Sistema Financiero Cooperativo Ecuatoriano.
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Tal como se muestra en la figura siguiente, se encuentra registrada en el Servicio de Rentas

Internas, SRI.
Razén Social: COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 27 DE ABRIL
RUC: 1191707776001
Nombre Comercial: COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 27 DE ABRIL™

Estado del Contribuyente en el RUC  Activo

Clase de Contribuyente Otro

Tipo de Contribuyente Sociedad

Obligado a llevar Contabilidad 3l

Actividad Economica Principal ACTIVIDADES DE INTERMEDIACION MOMNETARIA REALIZADA POR COOPERATIVAS.
Fecha de inicio de actividades 29-07-1998

Fecha de cese de actividades
Fecha reinicio de actividades

Fecha actualizacion 30-08-2013

Figura 12: Tipo de contribuyente segun el SRI

Fuente: Pagina web del SRI (2015)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

De acuerdo a su registro en el SRI, es una sociedad, obligada a llevar contabilidad, cuya
actividad principal es la de intermediacion monetaria realizada por cooperativas. Se encuentra
registrada desde el 29 de julio de 1998. Lo que indica que lleva 17 afios ofreciendo sus

servicios a la ciudadania lojana.

3.1.2.Filosofia

La filosofia de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”, esta estructurada por la mision,
visién ademas de los valores, politicas y objetivos corporativos que responden a vivir la misién

de la empresa y se proyectan a alcanzar la vision planteada.

3.1.2.1. Misioén.

La institucion financiera, ha definido su mision, de la siguiente manera:

“La Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” es una organizacion ética, equitativa de
integracion y representacion social, politica, econémica de organizaciones que fortalece los
talentos humanos y las capacidades financieras, tecnoldgicas y administrativas de sus filiales
en el marco del desarrollo local y de la economia solidaria” (Cooperativa de ahorro y crédito
27 de abril, 2014).
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3.1.2.2. Vision.

La vision de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”, se la indica a continuacién:

“Al 2014, la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” serd una organizacién social que
lidere el sistema financiero solidario, promoviendo el desarrollo productivo, la generacion de
empleo, la prestacion de servicios eficientes y sostenibles, con una estructura administrativa,
econdémica y técnicamente preparada, que dinamiza el crecimiento de sus filiales con
incidencia en lo local, nacional e internacional” (Cooperativa de ahorro y crédito 27 de abiril,
2014).

3.1.2.3. Valores.

Respecto a los valores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”, se puede sefialar

que:

“La Cooperativa siente que la dimension ética es fundamental en su labor. Por ello, pretende
vivir y practicar los siguientes valores: trabajo en equipo, puntualidad, responsabilidad, lealtad
y honestidad” (Cooperativa de ahorro y crédito 27 de abril, 2014).

Estos valores son descritos por la Cooperativa e ahorro y crédito 27 de abril (2014), de la

siguiente manera:

Trabajo en Equipo: Es el resultado de la participacion individual de los miembros de
nuestra Cooperativa, para realizar una actividad laboral, basada en la confianza,
comunicacion y sensibilidad asumiendo los objetivos del equipo como propios,
planificando conjuntamente las tareas.

Respeto: Comportamiento de los trabajadores de nuestra Cooperativa, basado en la
armonia de las relaciones interpersonales, aceptando y reconociendo la dignidad
humana, las ideas y el desemperio de las funciones, reflejadas en la buena imagen de
la institucion.

Puntualidad: Actitud de los trabajadores para cumplir oportuna y eficientemente las

tareas asignadas, a efecto de valorar el tiempo propio y de los demés.
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Responsabilidad: Compromiso personal y laboral de tomar las decisiones correctas,
para cumplir y hacer cumplir las tareas encomendadas, con la eficacia y eficiencia
requerida.

Lealtad: Fidelidad con uno mismo y con los demas en el comportamiento personal y
laboral, cuidando los intereses de los clientes y la integridad e imagen de la Institucion.
Honestidad: Principio esencial de nuestro Recurso Humano, demostrado en acciones,

pensamientos y actitudes que garantiza un ambiente de confianza y transparencia.

3.1.2.4. Politicas.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril* (2014), considera que las politicas son

fundamentales para su labor, por ello pretende poner en practica las siguientes:

1. Que las organizaciones, bancos comunales, asociaciones deberan ser socias
de nuestra Cooperativa.

2. Que los talentos humanos, recursos humanos y técnicos estaran dirigidas a
fortalecer nuestra organizacion.

3. Que todas las acciones que realice la Cooperativa sean dirigidas al ser
humano como sujeto del desarrollo.

4. Que la capacitacion esté dirigida en forma integral a todos los socios que
integren la red nacional.

5. Que la capacitacion se constituya en el ente regulador, con politicas y normas
que fortalecen las finanzas populares y solidarias.

6. Que la Cooperativa defienda (los atropellos y actos de marginacion) los
intereses de sus asociados frente a las autoridades correspondientes,
siempre y cuando estén enmarcados en la ley.

7. Que la Cooperativa sea una instancia de defensa politica y juridica de las
finanzas populares ante el Estado.

8. Que la Cooperativa promueva la incidencia politica, econdmica y social del
sector de la Economia Popular y Solidaria del pais.

9. Que se construya un fondo de sostenibilidad para contrarrestar problemas
que puedan suscitarse en la Cooperativa: a) Seguro desgramen, VY,

b) estructura organizativa-gobierno.
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3.1.2.5. Objetivos corporativos.

Los objetivos corporativos que persigue la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”
(2014), son:

v Consolidar el funcionamiento de la Cooperativa.
v' Posesionar a la Cooperativa como una organizacion de finanzas populares que incida
politica, social y econémicamente en los acontecimientos de trascendental importancia

en la provincia de Loja y el pais.

3.1.2.6. Cartera de servicios.

Entre los servicios que ofrece la Cooperativa (2014) a sus socios, estan:

Ahorro a la vista

Ahorro infantil

Depositos a plazo fijo

Créditos para la microempresa, emergentes, de consumo, comerciales
Créditos del Bono de Desarrollo Humano
Transferencias Interbancarias — SPI — BCE

Pago del Bono de Desarrollo Humano

Giros desde el exterior — RIA.

Asesoria en emprendimientos productivos

Pago de Servicios Basicos (energia eléctrica, teléfono)
Pago de SOAT

Pago de Planes Claro

Recargas Claro y Movistar

Pagos Yanbal

Servicio de funeraria y cofre en caso de fallecimiento del socio

AN N N N T N N N N N N RN

Incentivo a los mejores estudiantes de escuelas y colegios.

3.1.2.7. Horario de atencion.

El horario de atencion que ofrece la Cooperativa, se expone a continuacion:

Matriz Loja: Lunes a Viernes: 8H30 a 12H30 y 14H30 a 18H00
Sébado: 8H30 a 12H00
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Domingo: cerrado

Agencias:  Lunes a Viernes: 8H30 a 12H30 y 14H30 a 18H00
Sébado: 8H30 a 14H00
Domingo: 8H30 a 14H00

3.1.2.8. Estructura organizativa.

La “Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” tiene la siguiente estructura organizativa:

Figura 13: Organigrama estructural de la Cooperativa de ahorro y crédito 27 de abril.

Fuente: Cooperativa de ahorro y crédito 27 de abril (2014)
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Como se observa en el organigrama estructural, el nivel legislativo se encuentra representado
por la Asamblea General de Socios; el nivel asesor, esta integrado por los Consejos de
Vigilancia y de Administracion; el nivel ejecutivo, por la Gerencia; el nivel operativo, se
encuentra estructurado por contabilidad, oficial de cumplimiento, cajas y crédito. Finalmente,
el nivel auxiliar, lo conforman la Comision de Educacién, de Asuntos Sociales y Servicios
Generales.
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3.2. Informacion obtenida de la encuesta aplicada al talento humano de la cooperativa

de ahorro y crédito “27 de abril” de la ciudad de Loja

3.2.1.Inventario del Personal que labora en la Cooperativa

Tabla 2: Inventario de personal que labora en la cooperativa

CARGO NIVEL ) TIEMPO
QUE 3 DE TiTULO ENLA SUPERVISOR PRINCIPALES
DESEMPENA | EDUCACION | QUE POSEE | EMPRESA | INMEDIATO SUBORDINADOS | FUNCIONES
Analizar
expedientes
Ing. para
Jefe de | Tercer Agroindus- | 14 Oficial de aprobacion
Crédito nivel trial meses Gerente Crédito de créditos
Oficial  de| Tercer Ing. Jefe de Emision de
Crédito nivel Comercial |14 afios | crédito Ninguno créditos
Llevar la
Ing. en contabilidad
Tercer Contabilid general de la
Contadora | nivel ad 5 afos Gerente Cajeras cooperativa
Servicio  al
Ing. en cliente
Tercer Banca y Operaciones
Cajera nivel Finanzas |4 afos Gerente Ninguno de caja
Ing. en
Tercer Contabilid Operaciones
Cajera nivel ad 2 afios Gerente Ninguno de caja
Tercer Operaciones
Cajera nivel Abogada |9 afios Gerente Ninguno de caja
Custodiar
los bienes
Guardia de de la
Seguridad | Secundaria | Bachiller 2 afos Gerente Ninguno cooperativa
Custodiar
los bienes
Guardia de | Tercer de la
Seguridad | nivel Egresado |4 afios Gerente Ninguno cooperativa

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: Como se observa en el cuadro 2, son 8 personas las que laboran en esta
cooperativa y que estan bajo la dependencia del gerente. Su permanencia en esta empresa
es desde 1 afio 2 meses hasta 14 afios, lo que indica que no existe alta rotacion de personal.
En cuanto a la funcibn que desempefian, existen 2 personas que no tienen formacion
académica afin a la actividad que realizan dentro de la Cooperativa, siendo éstos el Jefe de
Crédito y una Cajera. Ademas, en los niveles ejecutivo y operativo, el personal posee titulo de

tercer nivel lo que les permite desenvolverse profesionalmente en cada puesto asignado.
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3.2.2. Procesos de reclutamiento en la Cooperativa

Tabla 3: Procesos de reclutamiento

PROCESO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Ascenso 1 12,50%
Recomendacién de una persona que

trabajaba ya aqui. 2 25,00%
La institucién donde estudiaba la

recomendo 0 0,00%
Se enter0 a través de medios de

comunicacion sobre el empleo y postulé 2 25,00%
Postulo a través de una agencia de

empleo 1 12,50%
Usted se acerco a solicitar empleo en la

cooperativa 2 25,00%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

30,00%
25 00% 25,00% 25,00%
’
20,00%
0, |
15,00% 12,50%
10,00% -
5,00% -
0,00% 0,00%
y 0 T T T T
Ascenso Recomendacién de La institucion donde Se enterd a través de Postulo a través de  Usted se acercd a
una persona que estudiaba la medios de una agenciade  solicitar empleo en
trabajaba ya aqui. recomendo comunicacion sobre empleo la cooperativa
el empleo y postuld

Figura 14: Procesos utilizados para reclutar al personal

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: A criterio de la mayoria del talento humano que labora en la cooperativa (75,00%),
los métodos mas utilizados para reclutar personal son: la recomendacion de personas que ya
laboran dentro de la institucion, a través de medios de comunicacion y la solicitud directa de
empleo. Son menos frecuentes otras formas de reclutamiento tales como el ascenso del

personal, y mediante una agencia de empleo.
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3.2.3. Procesos de seleccién en la Cooperativa

Tabla 4: Procesos de seleccién de personal

PROCESO FRECUENCIA |PORCENTAJE
Solicitud de empleo 1 12,50%
Entrevistas de seleccion. 5 62,50%
Pruebas de conocimiento 1 12,50%
Aplicacion de pruebas

psicométricas y de personalidad 0 0,00%
Encuesta socio econémica 0 0,00%
Examenes médicos 0 0,00%
Otra 1 12,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -

0,00% -

62,50%

12,50%

Solicitud de empleo Entrevistas de seleccién.  Pruebas de conocimiento Otra

Figura 15: Procesos utilizados para seleccionar al personal

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: La seleccion de personal en la Cooperativa, a decir de la mayoria de los
encuestados (62,5%), se da a través de la entrevista de seleccion. Otros procedimientos de
seleccidn utilizados con menos frecuencia son: solicitud de empleo (12,50%), pruebas de
conocimiento (12,50%), y otros (12,50%) que es a través de la nominacion por parte del
consejo de administracion. Se debe indicar que no se utilizan instrumentos de seleccibn como:
aplicacion de pruebas psicométricas y de personalidad, encuesta socio econdmica v,

examenes médicos.
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3.2.4.Entrega del manual de funciones al personal

Tabla 5: Entrega del manual de funciones

ALTERNATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 7 87,50%
No 1 12,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

100,00%
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% - 12,50%
0,00% - I
Si No

Figura 16: Entrega del manual de funciones

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Andlisis: A la mayoria del personal, esto es, el 87,5% del personal le ha sido entregado el
manual de funciones cuando ha ingresado a laborar en la Cooperativa, lo que resalta el grado
de cumplimiento con el nuevo personal que ingresa a la institucién para que cumplan sus
funciones a cabalidad. Sin embargo, con el 12,5% restante de entrevistados, esto no ha

sucedido.
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3.2.5. Evaluacion de desempefio al personal

Tabla 6: Evaluacién de desempefio al personal

ALTERNATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 5 62,50%
No 3 37,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

80,00%
60,00% -
37,50%
40,00% -
20,00% -
0,00% - :
Si No

Figura 17: Evaluacion de desempefio al personal

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: A la mayoria del personal de la Cooperativa (62,5%) se le ha realizado la evaluacién
de desempefio en su puesto de trabajo, proceso que deberia ser generalizado, pero
lamentablemente, al 37,5% no se le ha efectuado evaluacion del desempefio alguna. Por
tanto, no existe un conocimiento del desempefio de todos los colaboradores de la empresa,

dificultandose los procesos de retroalimentacion y de mejoramiento continuo.
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3.2.6.

Método de evaluacion del desempefio

Tabla 7: Métodos utilizados para la evaluacion de desempefio

ALTERNATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Mediante escalas graficas 0 0
Mediante eleccién forzada 0 0
Mediante investigacién de campo 1 20,00%
Mediante incidentes criticos 0 0
Método de registro de acontecimientos
notables 4 80,00%
Lista de verificacion 0 0
Autoevaluacion 0 0
Administracién participativa 0 0
Evaluaciones psicolégicas 0 0
TOTAL 5 100,00%
Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
100,00%
50,00%
20,00%
ooow | . |
Mediante investigacidn de Mediante incidentes criticos Método de registro de
campo acontecimientos notables

Figura 18: Métodos utilizados para la evaluacion de desempefio

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa

Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Andlisis: El método utilizado para la evaluacion de desempefio del personal de la
Cooperativa, de acuerdo a la mayoria de los encuestados (80%), es el de registro de
acontecimientos notables; mientras que con los restantes (20%), se ha empleado el método
de la investigacion de campo. Ademds, conviene destacar el hecho de que para la evaluacion
del desempefio no se han aplicado procedimientos o técnicas valiosas, tales como: escalas
gréficas, eleccion forzada, incidentes criticos, lista de verificacion, auto evaluacion,

administracion participativa, y, evaluaciones psicoldgicas.
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3.2.7.Beneficios recibidos de la Cooperativa

Tabla 8: Beneficios recibidos de la cooperativa

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Todos los beneficios de ley 3 37,50%
Ninguno 5 62,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 37,50%
30,00% -
20,00% -
10,00% -
0,00% -

Todos los beneficios de ley Ninguno

Figura 19: Beneficios recibidos de la cooperativa

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: Es motivo de preocupacion que para la mayoria de los colaboradores de la
Cooperativa (62,5%) no existe beneficio alguno recibido, mientras que solamente los restantes
(37,5%) si perciben los beneficios que establece la ley. Esto hace notar la ausencia de

beneficios a los que tienen derecho los mencionados colaboradores.
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3.2.8. Planes de Desarrollo para el Personal

Tabla 9: Existencia de planes de desarrollo para el personal

ALTERNATIVA | FRECUENCIA |PORCENTAJE

Si 3 37,50%
No 5 62,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% -
20,00% -
10,00% -
0,00% -

62,50%

37,50%

Si No

Figura 20: Existencia de planes de desarrollo para el personal

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: Para la mayoria de los investigados (62,5%) en la Cooperativa no existe aun plan
de desarrollo alguno para el personal, o que dificulta el logro del compromiso institucional y
del 6ptimo desempenio de los colaboradores. Para los demas encuestados (37,5%), si existen
planes de desarrollo, como las capacitaciones a las que son enviados por parte de la

institucion.
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3.2.9.Procesos de entrenamiento del personal

Tabla 10: Ejecucién de procesos de entrenamiento

ALTERNATIVA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 3 37,50%
No 5 62,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

80,00%
62,50%
60,00%
20,00% -
0,00% - T
Si

Figura 21: Ejecucion de procesos de entrenamiento

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: De acuerdo a la mayoria de las persona encuestadas (62,5%) en la Cooperativa el
personal no reciben programas de entrenamiento para el desarrollo de sus responsabilidades,
lo que solamente sucede con el restante 37,5%. Con esto queda en evidencia que

actualmente no se entrena a todo el personal de la empresa, como seria lo adecuado.
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3.2.10. Disponibilidad en la Cooperativa de Instrumentos de Seguridad

3.2.10.1. Boton de Panico.

Tabla 11: Existencia de botén de panico

ALTERNATIVA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 5 62,50%
No 3 37,50%
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

70,00%

60,00% -

50,00% -

40,00% -

30,00% -
20,00% -

10,00% -

0,00% -

Si No

Figura 22: Existencia de botén de péanico

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa

Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: La mayor parte del personal encuestado de la Cooperativa (62,5%), tienen
conocimiento de la existencia del boton de panico; mientras que el 37,5% consideran que no
se dispone de tan importante instrumento de seguridad, lo que genera un problema de

seguridad para todos quienes ahi laboran.

62



3.2.10.2. Alarma de Seguridad

Tabla 12: Existencia de alarma de seguridad

ALTERNATIVA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 8 100,00%
No 0 0
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

120,00%

100,00%

100,00% -

80,00% -

60,00% -

40,00% -

20,00% -

0,00% -
Si No

Figura 23: Existencia de alarmas de seguridad

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: Las alarmas de seguridad, de acuerdo al 100% de los encuestados si existen en la
Cooperativa, lo que indica que los colaboradores tienen conocimiento de este tipo de

seguridad.
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3.2.10.3. Extintores.

Tabla 13: Existencia de extintores

ALTERNATIVA |FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 8 100,00%
No 0 0
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

120,00%

100,00%

100,00% -

80,00% -

60,00% -

40,00% -

20,00% -

0,00% -
Si No

Figura 24: Existencia de extintores

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: La totalidad de las personas encuestadas (100%), sefialan que en la Cooperativa

se dispone de extintores, aunque existe desconocimiento de su uso y funcionamiento.
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3.2.11. Satisfaccién por el trabajo en la Cooperativa

Tabla 14: Satisfaccion por trabajar en esta empresa

ALTERNATIVA | FRECUENCIA |PORCENTAJE
Si 8 100,00%
No 0
TOTAL 8 100,00%

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

120,00%

100,00%

100,00% -

80,00% -

60,00% -

40,00% -

20,00% -

0,00% -
Si No

Figura 25: Satisfaccion por trabajar en esta empresa

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: Todos los colaboradores de la Cooperativa (100%), se sienten satisfechos por
trabajar en esta empresa, lo que indica que existe un buen clima laboral, a pesar de los afios

gue llevan ahi trabajando juntos.
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3.2.12. Razones pararenunciar a ser parte de la Cooperativas

Tabla 15: Razones por las que renunciaria e esta empresa

ALTERNATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Mejor sueldo 7 87,50%
Oportunidades de desarrollo

profesional 1 12,50%

Puesto de trabajo superior al
que tiene ahora

0 0
Menos trabajo 0 0
Menor presion 0 0
TOTAL 8 100,00%
Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
100,00%
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% - 12,50%
0,00% | I
Mejor sueldo Oportunidades de desarrollo profesional

Figura 26: Razones por las que renunciaria e esta empresa

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Analisis: La razén por la cual la mayoria del personal encuestado (87,50%), renunciaria a su
trabajo en la Cooperativa es por un mejor sueldo. Para el resto del personal (12,50%), la razon
es la busqueda de oportunidad de desarrollo profesional.
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3.2.13. Coincidencia de los objetivos personales con los objetivos corporativos

Tabla 16: Objetivos personales que coinciden con los objetivos corporativos

ALTERNATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE
Experiencia para el sector
publico 1 12,50%
Ayudar a los demés 2 25,00%
Crecimiento profesional 1 12,50%
Ninguno 4 50,00%
TOTAL 8 100,00%
Fuente: Encuesta al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
60,00%
50,00% 50,00%
40,00%
30,00% 25’0000
0,
20,00% 12,50% 12,50%
10,00% -
0,00% -
Experiencia para el sector Ayudar a los demas Crecimiento profesional Ninguno
publico

Figura 27: Obijetivos personales que coinciden con los objetivos corporativos

Fuente: Entrevista al Personal de la Cooperativa
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

Andlisis: La mitad de las personas investigadas (50,00%) consideran que en la Cooperativa
ningln objetivo personal coincide con los objetivos corporativos, lo que denota falta de
concordancia entre la gestion de la institucion y el compromiso institucional. Para el (25,00%)
las personas coinciden con la cooperativa en lo que se refiere a la ayuda a los demas. Para
el resto de las personas, la coincidencia se da por la experiencia que tienen en el sector

publico (12,50%), o por la busqueda del crecimiento personal (12,50%).
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3.3. Informacidon obtenida de la entrevista aplicada al gerente de la cooperativa

3.3.1.Entrega Manuales de Funciones a los Colaboradores que ingresan a trabajar
en la Cooperativa

Si, se entrega un manual de funciones a cada una de las personas que ingresan a trabajar en
la Cooperativa, para que tengan cabal conocimiento de la entidad donde van a trabajar y de

las funciones que van a cumplir

3.3.2.Areas en las que se brinda capacitacién al personal de la Cooperativa

Se capacita al personal en temas referentes a:

Imagen Corporativa e Higiene Personal
Procesos Institucionales

Prevencién y lavado de activos

Andlisis de Crédito y manejo de software
Manejo de relaciones interpersonales
Calidad en atencion al cliente

Técnicas de negociacidn y resolucién de conflictos.

3.3.3.  Frecuencia de la capacitacion al personal de la Cooperativa

No se tiene definido un cronograma de capacitacion en la Cooperativa, y mas bien solamente
se aprovechan las invitaciones que se reciben, para enviar al personal a talleres y otros

eventos.

3.3.4. Mejoras en el desempefio de los colaboradores luego de la capacitacién

Después de las capacitaciones recibidas, los colaboradores muestran actitudes mas positivas
que negativas, pues aumenta la rentabilidad de la entidad, mejora el nivel de conocimiento de
los diferentes puestos y, por lo tanto, el desempefio, el personal se siente identificado con la
entidad y se muestra comprometido, mejora la relacion jefe-subordinados, e incrementa la

comunicacion organizacional.
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3.3.5.Servicios o beneficios que se ofrecen alos colaboradores de la Cooperativa

La Cooperativa ofrece beneficios corporativos como: remuneracion variable por cumplimiento

de objetivos, continua capacitacion, y provision de uniformes.

3.3.6.Base de datos del personal que labora en la Cooperativa

En la Cooperativa, si existe una base datos en la que se encuentra informacion relevante de
cada uno de los colaboradores, como: fecha de nacimiento, nUmero de cédula, fecha de

ingreso a la entidad, nivel de estudios, nUmero de amonestaciones o faltas disciplinarias, etc.

3.3.7. Estaciones de trabajo acopladas a cada colaborador en la Cooperativa

En la Cooperativa, cada estacién de trabajo ha sido disefiada para cada puesto teniendo en
cuenta al colaborador y la tarea que va a realizar, a fin de que ésta se realice comodamente
y de forma eficiente. Para ello, se han tomado en consideracién muchos aspectos como buena
iluminacion, asientos giratorios, computadores etc., implementos necesarios en cada area
segun el cargo, con la finalidad de evitar en lo posterior problemas que afecten a la salud
ocupacional o profesional del colaborador. Lo que se busca es garantizar la seguridad y salud

de los colaboradores, teniendo efectos positivos en el trabajo y el bienestar de las personas.

3.3.8. Objetivos generales de la Cooperativa

Los objetivos generales de la Cooperativa, son:

v" Proporcionar al socio el capital necesario para el desenvolvimiento de su vida
econdmica en las mejores condiciones posibles (interés, etc.).

v" Promover el mejoramiento social y econémico de sus miembros mediante la
realizacion de planes, programas, proyectos y actividades que demanden el
esfuerzo comun, la ayuda mutua y la solidaridad.

v Fomentar el habito del ahorro entre los asociados.

<\

Regular el interés del dinero librando a los asociados de la usura.

v" No perseguir fines de lucro sino de servicio a los asociados.
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3.3.9. Libertad para que los colaboradores se asocien

En la Cooperativa, no se han registrado casos en lo que se han atentado contra la libertad
para que los colaboradores se asocien, lo que iria en contra del reglamento de la Institucion.

3.3.10. Actividades que realiza la empresa para garantizar la seguridad y salud

ocupacional de sus colaboradores

La Cooperativa se encuentra actualmente en la etapa de la elaboracion del reglamento de
seguridad e higiene, por lo que aln no se ejecutan acciones para garantizar la seguridad y la

salud ocupacional de sus colaboradores.

Diagnéstico:

La Cooperativa de ahorro y Crédito “27 de Abril” se encuentra establecida legalmente desde
1998 y regulada por la Ley Organica de Economia Popular y Solidaridad desde el afio 2013.
Ademas, se encuentra registrada en el SRI con RUC 1191707776001 y tiene definida la
filosofia empresarial, es decir, cuenta con la visién, mision, valores y politicas empresariales.
Esto proyecta confianza entre la sociedad lojana, ya que cumplir con los requisitos leales
genera seriedad en sus actividades cotidianas. Y por otro lado, al tener establecida la filosofia
empresarial, deja notar que tienen un plan, aunque no formal, para crecer y hacia dénde

dirigirse.

Con respecto a la situacion actual de la gestion del talento humano que lleva a cabo la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja, las respuestas de los
colaboradores de la Cooperativa concuerdan con las emitidas por el Gerente, en lo que se
refiere a los beneficios entregados son los que por ley les corresponde a cada colaborador.
Asi mismo, en relacion a la capacitacién, se aprovechan invitaciones que se hace a la
Cooperativa para enviar a sus colaboradores a los respectivos eventos. De igual manera, se
puede evidenciar la responsabilidad adquirida en cuanto a la salud ocupacional y profesional
del talento humano, ya que se cuenta con puestos ergondmicos para cada colaborador.
Actualmente, se encuentran trabajando en el Reglamento Interno de Seguridad y Salud

Ocupacional.

En cuanto a la rotacion de personal, ésta no existe en la Cooperativa. Cuando se ha

presentado una vacante, el reclutamiento ha sido por la recomendacion de personas que ya
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laboran dentro de la institucion, a través de medios de comunicacion y la solicitud directa de
empleo. La seleccion, se ha llevado a cabo mediante la entrevista de selecciéon y se le ha
entregado el manual fe funciones apenas ha ingresado a laborar. Solamente al 62,5% del
personal se le ha realizado la evaluacion de desempefio en su puesto de trabajo a través de
método de registro de acontecimientos notables, por lo que no existe un conocimiento del
desempefio de todos los colaboradores de la empresa, dificultandose los procesos de
retroalimentacion y de mejoramiento continuo. En lo referente a entrenamiento, el 62,5% no

recibe tipo de entrenamiento alguno para el desarrollo de sus funciones.

No existen beneficios adicionales a los establecidos en la Ley, para todos los empleados de
la Cooperativa, pues solamente un 37,5% recibe beneficios adicionales. Asi mismo, un similar
porcentaje indican tener planes de desarrollo como capacitaciones a las que la Cooperativa
los envia, y el resto no las recibe. En lo que respecta a seguridad, el 37,5% desconoce de la
existencia de botdn de panico. Lo que si todos saben es que la Cooperativa tiene alarma de
seguridad, extintores para aplacar posibles conatos de incendio, situacion que permite algun

tipo de seguridad en las instalaciones.

El 100% de los colaboradores de la Cooperativa se encuentran satisfechos trabajando en esta
empresa, sin embargo, se verian presionados a renunciar a su puesto de trabajo por un mejor
sueldo. Esta situacion indica que los colaboradores se mantienen en esta empresa por el
ingreso econdmico estable que perciben mes a mes, pero que a la primera propuesta que les
ofrezca un mejor ingreso se van. Entonces la satisfaccion laboral de cierta manera no existe,

sino mas bien el recibir un sueldo mensual seguro.

Al indagar sobre si los objetivos personales coinciden con los objetivos corporativos,
solamente el 50% manifiesta que si coinciden en ayudar a los demas, que existe crecimiento

profesional y se adquiere experiencia para el sector publico.

Como se observa la Cooperativa no cuenta con un modelo de gestibn formalmente
establecido que le permita contar con procesos definidos técnicamente para cada etapa que
involucre su accionar con respecto a talento humano, es méas en la Cooperativa no existe un

departamento ni jefe de personal que se encargue de estas labores especificas.
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CAPITULO IV:

PLAN CON LOS PROCESOS DE ADMISION, APLICACION, COMPENSACION,
DESARROLLO, MANTENIMIENTO Y MONITOREO DEL TALENTO HUMANO, CON EL
FIN DE MEJORAR EL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “27 DE ABRIL” DE LA CIUDAD DE LOJA



Todo proceso administrativo requiere de un plan que le permita guiar su accionar. Por ello, se
propone a continuacién un plan general en la gestion de recursos humanos, que les permita

tomar decisiones en esta area de la Cooperativa.

Objetivos del plan

e Determinar el proceso de la gestion de talento humano a llevarse a cabo en la Cooperativa
de ahorro y crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja.

e Sugerir un modelo de cada proceso a llevar a cabo en la gestion de talento humano.

Politicas del plan

o Este plan es flexible de acuerdo a los requerimientos de cada proceso.
e Se constituye en una herramienta de consulta para el administrador y los socios de la
cooperativa.

e Laejecucién del plan requiere de conocimientos previos sobre gestion de talento humano.

Estrategias del plan

e En primer lugar se debe socializar el plan propuesto para definir en cada proceso lo que
se hard, quién lo hara y cuando se realizara.

e El administrador sera quién convoque a los socios para socializar el plan, con previo
conocimiento de todo lo que este plan engloba.

e Se definiran charlas de capacitacion para sobre la importancia que tiene para la
cooperativa la insercion de este plan en la Cooperativa, de esta manera se concienciara

a todos los asistentes de su importancia.
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Figura 28: Procesos de gerencia de talento humano

Fuente: Varios autores
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

4.1. Admisién de talento humano

Para dar inicio a este proceso, es necesario identificar el puesto o vacante disponible en la
Cooperativa, sea éste por ampliacion de servicios o por renuncia de uno de los colaboradores.
Esta informacién vale la pena hacerla constar en una ficha que sirva de respaldo para justificar

la vacante existente. A continuacion se presenta un ejemplo de esta ficha:

Tabla 17: Modelo de requisicion de empleado

( éé

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

COOPERATIVA DE AHORRO
Y CREDITO 27 DE ABRIL

Puesto solicitado: Namero:
Departamento: Clave:
Fechas:

De hoy:

De la que se requiere el candidato:
Tipo de contratacion:

Planta:
Eventual por tiempo determinado:
Fecha de inicio:

Fecha de término:

Eventual por obra determinada:
Obra a realizar:

Origen de la contratacién
Puesto de nueva creacion:

Suplir una baja:

Suplir vacaciones:

Suplir incapacidad:

En caso de requerirse caracteristica especial no incluida en el perfil del puesto previamente
autorizado o si dicho perfil ha sufrido modificaciones, favor especificar las mismas o anexar
el perfil nuevo:

Fuente: A partir de Alfaro (2012).
Elaborado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
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Como se observa en la figura, si la vacante queda por reemplazo o por aumento de personal
y luego se justifica el porqué de la nueva contratacion. Ademas, en el ultimo casillero se

sugiere poner las causas que motivan el aumento de personal.

41.1. Reclutamiento

Una vez definido el perfil del puesto a ocupar, se procedera al reclutamiento interno, a través
de ascensos. De no existir esta posibilidad, se realizara el reclutamiento externo, haciendo

uso de los siguientes métodos:

1. Recomendacién de los empleados de la empresa: se utilizara este método haciendo
conocer a todo el personal de la empresa de la vacante disponible y el perfil solicitado
para gue recomienden a personas que cumplan con este perfil y se sometan al debido

proceso de seleccion.

2. Anuncios en la prensa: se redactara un aviso para prensa escrita, donde se haga constar
la vacante solicitada y el perfil buscado. La publicacion se realizara en el diario de mayor
circulacién de la ciudad. A continuacion, se disefia una propuesta de publicacion:

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

4) 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

Requiere incorporar # profesional en ....... , Buscamos
talento humano que comparta nuestros valores y desee
tener un rol activo y relevante en el campo laboral.

REQUISITOS:

Titulacion:

Experiencia:

Capacitacion:

Habilidades y destrezas:

OFRECEMOS:

Agradable ambiente de trabajo, estabilidad
laboral v todos los beneficios de lev.

Personas que cumplan con este perfil, dejar sus
carpetas, hasta el 00/00/00 en: Miguel Riofrio y Sucre.

Figura 29: Propuesta para el disefio del anuncio en prensa

Fuente: Medios impresos
Elaborado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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3. Ferias de empleo: cada afo en esta ciudad, la Universidad Técnica Particular de Loja,
UTPL, promueve ferias de trabajo, exclusivo para estudiantes y egresados de este centro
educativo. En este afio se llevara a cabo el 20 de abril en el Centro de Convenciones.

4. Contacto con instituciones: en la UTPL, se ofrece el servicio de bolsa de empleo UTPL,
que “ha sido creado con la finalidad de favorecer la interaccion de los estudiantes,
egresados y graduados utepelinos con los empleadores de reconocidas empresas

locales, nacionales e internacionales” (UTPL, 2016)

Una vez que se tengan las carpetas de los aspirantes, seguiran en el proceso Unicamente las

que cumplan con el perfil solicitado.

4.1.2.Selecciodn

Receptadas las carpetas de los postulantes, se procedera a ir filtrando la informacion para
gue el proceso no resulte tan largo. Es decir, un primer filtro se lo hara revisando las carpetas
y se seleccionara solamente aquellas que cumplan con el perfil solicitado.

Luego, se realizara la verificacion de la informacion entregada por los aspirantes.
Seguidamente, se elegira las pruebas de seleccién a aplicar de acuerdo al puesto a ocupar.

Se realizara un cronograma para la aplicacion de las pruebas.

A continuacion se exponen algunos ejemplos de las pruebas que se pueden aplicar.

Tabla 18: Ejemplo de una prueba de seleccion

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

/éa 27 de ABRIL PRUEBA DE SELECCION DE PERSONAL

Por un futuro mejor...

RESPONDA Si O NO Sl NO

1. A usted le gusta tener muchas emociones en su vida

2. Eltrabajador que ejecuta sus labores con clama esta engafiando a su empleador

3. Usted es una persona cuidadosa

4. Enlos ultimos tres afos se enfrentd con alguien a gritos en la escuela o en el centro
de trabajo
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5. A usted le gusta conducir rpido sélo por diversién

Andlisis: Segun John Kamp, psicélogo industrial, los candidatos que responden no, si, si,
no, no a las preguntas 1,2,3,4 y 5 son estadisticamente mas proclives a tener menos faltas,
menos lesiones laborales y, si el puesto requiere que se conduzca vehiculo, menos
accidentes al conducir por el trabajo.

Fuente: A partir de The New York Times, citado en (Dessler & Varela, 2011)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

En los parrafos siguientes, se detallan algunas pruebas sugeridas por reconocidas autoras,
mismas que son un modelo que se podria adaptar a cada vacante segun el perfil de cada
puesto de trabajo.

/% COOPERATIVA DE AMORRO ¥ CREDITO
( 3 27 de ABRIL
Par un futuro mejor_
FICHA PROFESIOGRAFICA
Puasto:
Divislon:

Descripcidn deal puesto:

Equipo da trabajo:

Nivel de escolarkdad;

Experiencia profesional:

Condiciones de trabajo:

Relacionas humanas:

Tipo de actividad:

Caracteristicas psicoldgicas del ocupants

Caracteristicas fisicas del ocupanies;

Examenes o pruabas a aplicarle:

Figura 30: Ejemplo de ficha profesiografica

Fuente: Chiavenato, Idalberto (2007)
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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Como se muestra en la figura, se completa la ficha de perfil requerido para la vacante, con
datos como caracteristicas fisicas del ocupante y examenes o pruebas a aplicarle. Este ultimo
item considera la prevencion de enfermedades profesionales y salud ocupacional que se debe
cuidar de cada colaborador que labore en la empresa. Por ello, este proceso de seleccién
debera garantizar que el postulante no ingrese con este tipo de enfermedades ocasionadas
en su trabajo anterior o con enfermedades cronicas contraidas antes de involucrarse con esta

empresa.

Otro mecanismo para evaluar a los candidatos se expone a continuacion, siendo su finalidad

también conocer al postulante.

Tabla 19: Formato para evaluacién de candidatos

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

éa 27 de ABRIL | FORMATO PARA EVALUACION DE CANDIDATOS

Por un futuro mejor...

Entrevistador Fecha
Nombre del candidato Puesto
Puntuacion

Los formatos para evaluacion de puestos deben ser llenados por el entrevistador, con la
finalidad de ordenar las calificaciones generales del candidato al puesto solicitado. Debajo
de cada encabezado, el entrevistador ofrecera al candidato una puntuacién numérica y
anotara — en el espacio adecuado- comentarios especificos relacionados con el puesto de
trabajo. El Sistema numérico de la puntuacion es la siguiente:

5. Excepcional 4. Por arriba 3. 2. 1.
del promedio Promedio | Satisfactori | Insatisfactorio
0

Historia académica: ¢ El aspirante cuenta con la formacion o la capacitacion académica
adecuadas para este puesto?

Puntuacion: 1 | 2 ] 3 | 4 | 5
Comentarios:

Experiencia laboral: ¢ El candidato adquirié habilidades o calificaciones similares gracias
a su experiencia laboral?
Puntuacion: 1 | 2 ] 3 | 4 | 5
Comentarios:

Calificaciones/experiencia técnica: ¢El candidato cuenta con las habilidades técnicas
necesarias para el puesto?
Puntuacion: 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Comentarios:

Comunicacién verbal: ;Cémo fueron las habilidades de comunicacién del candidato
durante la entrevista (por ejemplo lenguaje corporal, respuestas a las preguntas)?
Puntuacién: 1 2 3 4 5
Comentarios:

Entusiasmo del candidato: ¢Cuanto interés mostrd el candidato por el puesto y por la
organizacion?
Puntuacion: | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
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Comentarios:

Conocimientos sobre la empresa: ¢ El candidato investigo acerca de la empresa antes de
la entrevista?
Puntuacion: 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Comentarios:

Espiritu de equipo/habilidades interpersonales: ¢ El candidato demostré buen espiritu
de equipo y habilidades interpersonales mediante respuestas?

Puntuacion: 1 | 2 ] 3 | 4 | 5
Comentarios:

Iniciativa: ¢ El candidato demostré un alto nivel de iniciativa mediante respuestas?
Puntuacion: 1 | 2 ] 3 | 4 | 5
Comentarios:

Administracion del tiempo: ¢El candidato demostr6 con sus respuestas habilidades
adecuadas para administrar el tiempo?

Puntuacion: 1 | 2 ] 3 | 4 | 5
Comentarios:

Servicio al cliente: ¢ El candidato demostrd con sus respuestas un alto nivel de habilidades
de servicio?
Puntuacion: 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Comentarios:

Expectativas salariales: ¢Cuales fueron las expectativas salariales del candidato? ¢Se
encuentra dentro de nuestro rango?

Puntuacion: 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Comentarios:

Impresién general y recomendaciones: Comentarios finales y recomendaciones respecto
del candidato.
Puntuacion: 1 | 2 | 3 | 4 | 5
Comentarios:

Fuente: Society for Human Resource Management Citado en Dessler y Varela (2011)
Adaptado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Estas preguntas con puntuacion se realizan con la finalidad de medir objetivamente al

candidato y poder compararlo con el resto de postulantes.

Seguidamente, se sugiere una guia de entrevista estructurada para aplicarla a todos los
aspirantes al cargo. Esta guia recomienda que toda entrevista deberia tener una estructura
definida para aplicarla por igual a todos los postulantes, también menciona que el

entrevistador debe estar preparado para aplicarla con éxito.
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Tabla 20: Guia para entrevistar a un candidato

g COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
(< ‘\\

\ ) 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

GUIA PARA ENTREVISTAR A UN CANDIDATO

Al entrevistador: Esta guia para entrevistar a un candidato sirve para ayudar a la seleccion y
colocacién de la fuerza laboral. Si se utiliza con todos los solicitantes a un puesto de trabajo, o que
ayudara a compararlos y brindard mas informacién objetiva de la que se obtendria con entrevistas
no estructuradas.

Puesto que se trata de una guia general, no todos los reactivos se aplican en cada caso. Omitir
aquellos que no sean pertinentes y agregar las preguntas adecuadas para el puesto de trabajo
especifico. Al final del formulario se encontrara espacio para las preguntas adicionales.

Las leyes prohiben la discriminacion en el empleo debido al género, la raza, el color de piel, el origen
nacional, la religién, las discapacidades y, en la mayoria de los casos, la edad. La legislacion de la
mayoria de las entidades también prohibe algunos o todos los tipos de discriminacion antes
mencionados, asi como la discriminacion por el estado civil o el abolengo. Los entrevistadores deben
tener cuidado de evitar cualquier pregunta que sugiera que se tomaran decisiones respecto del
empleo considerando cualesquiera de tales factores.

Intereses laborales:

Nombre: Puesto que solicita:

¢, Qué cree usted que implica el puesto (de trabajo)?

¢ Por qué desea el puesto (de trabajo)?

¢ Por qué se considera que esta calificado para este puesto?

¢,Cudles son sus aspiraciones laborales?

¢, Qué sabe acerca de nuestra empresa?

¢ Por qué desea trabajar para nosotros?

Situacion laboral actual

SActualmente tiene un empleo? Si () No ( ) ¢Durante cuanto tiempo ha estado
desempleado?

¢ Por gué no tiene empleo?

¢ Si actualmente esté trabajando, ¢Por qué esta solicitando este puesto?

¢, Cuando estaria disponible para empezar a trabajar con nosotros?

Experiencia laboral

(Iniciar con el ultimo puesto o con el puesto actual del solicitante, y continuar hacia atras. Se deben
cubrir todos los periodos. Revisar al menos hasta 12 afios antes, dependiendo de la edad del
candidato. El servicio militar deberia considerarse como un empleo)

Empleo actual o dltimo: Direccion:

Fecha de empleo: desde Hasta:

Nombre del puesto de trabajo actual o del anterior:

¢, Cudles son (eran) sus responsabilidades?

¢,Ocupd el mismo puesto de trabajo durante todo el tiempo que labor6 en esa empresa? Si( ) No

()

Si su respuesta es negativa, describa los diversos puestos que tuvo con ese empleador, cuando
tiempo ocupd cada uno y las principales responsabilidades de cada uno

¢ Cudl fue su salario inicial? | ¢Cuénto gana actualmente?

Comentarios:

Nombre de su supervisor actual o anterior

¢, Qué le gustaba mas de su puesto de trabajo?

¢, Qué le gustaba menos de ese puesto?

¢ Por qué pensé en renunciar?

¢ Por gué piensa en renunciar en este momento?

Comentarios u observaciones del entrevistador

¢, Qué hacia antes de trabajar en su Gltimo empleo?

¢,Doénde trabajaba?

Lugar: | Nombre del puesto:
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Responsabilidades:

¢,0Ocupo el mismo puesto de trabajo durante el tiempo que labor6 en esa empresa? Si( ) No ()

Si respondi6 de manera negativa, describa los puestos que ocupd, cundo lo hizo y las
responsabilidades de cada uno

¢,Cual fue su salario inicial? ¢,Cual fue su salario final?

Nombre de su ultimo supervisor

¢ Podemos ponernos en contacto con esa empresa? Si( ) No( )

¢, Qué le gustaba mas de su puesto de trabajo?

¢ Qué le gustaba menos de ese puesto?

¢ Por qué renuncio a ese puesto?

¢ Trabajaria ahi nuevamente?

Entrevistador: Si hay algin vacio entre los diversos periodos de empleo, pregunte al candidato al
respeto.

Comentarios u observaciones del entrevistador

¢, Qué hacia antes de trabajar en esa empresa?

¢,Qué otros empleos o experiencia ha tenido? Describalas brevemente y expliqgue las
responsabilidades generales de cada uno.

¢Ha estado desempleado en los dltimos cinco afios? Si( ) No ( ) ¢Qué esfuerzos hizo para
encontrar trabajo?

¢, Qué otra experiencia o capacitacion tiene que le ayudaria a calificar para el puesto que solicita?
Expliqgue como y dénde obtuvo esa experiencia o capacitacion.

Formacion profesional o académica
¢, Qué educacion o capacitacion tiene que le ayudaria en el puesto que solicita?

Describa cualquier educacion formal que haya tenido. (El entrevistador debe sustituir por
capacitacién técnica, en caso necesario)

Actividades no curriculares, deportivas o sociales

¢, Qué hace en su tiempo libre? Empleo de medio tiempo ( ) Deportes ( ) Espectador de eventos
deportivos ( )

Clubes () Otro. Poe favor, explique.

Preguntas especificas del entrevistador

Entrevistador: Agregar cualquier pregunta sobre el puesto especifico para el cual estd haciendo la
entrevista y deje espacio para respuestas breves. (Tenga cuidado de evitar preguntas que podrian
considerarse como discriminatorias).

Personal
¢ Estaria dispuesto a cambiar de residencia? Si ( ) No ( )

¢ Estaria dispuesto a viajar? Si( ) No( )

¢,Cual es la cantidad de tiempo maxima que viajaria?

¢ Podria laborar tiempo extra?

¢ Podria laborar los fines de semana?

Autoevaluacion
¢, Cuales considera que son sus puntos fuertes?

¢,Cuales considera que son sus puntos débiles?

Entrevistador: Compare las respuestas del solicitante con la informacién de solicitud de empleo.
Aclare cualquier discrepancia

Antes de que el candidato se retire, el entrevistador deberia ofrecerle informacién basica acerca de
la organizacion y la vacante, si aln no se ha hecho. El aspirante debe recibir informacién sobre la
ubicacion del trabajo, el horario laboral, el sueldo o salario, el tipo de remuneracién (salario o salario
mas bonos, etc.) y otros factores que podrian afectar el interés del solicitante acerca del puesto del
trabajo.

Impresiones del entrevistador
Califigue cada una de las caracteristicas de 1 a 4, donde 1 es la puntuacion mas alta y 4 la mas baja.

Caracteristicas personales 1 2 3 4 Comentarios

Apariencia fisica

Desenvolvimiento

Elocuencia
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Caracteristicas
relacionadas con el puesto
de trabajo

Experiencia para este puesto
Conocimientos del puesto
Relaciones interpersonales

Eficacia
Calificaciones generales | 1 2 por | 3 4 5 insatisfactorio
para el puesto superior | arriba del | promedio | marginal
promedio
Comentarios o sefialamientos
Entrevistador | Fecha:

Fuente: Dessler y Varela (2011)
Adaptado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

En esta entrevista ademas de ratificar los datos del curriculo presentado tiene como objetivo
conocer la predisposicion del candidato con respecto a su nuevo trabajo. Ademas, con el uso

de esta técnica, la informacion es mas facil de procesar.
Paralelamente a las pruebas de seleccién, es fundamental realizar la verificacién de
referencias presentadas por el candidato. Por ello, a continuacién se expone un ejemplo para

su realizacion:

Tabla 21: Formulario para verificacion de referencias

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

A3 FORMULARIO PARA VERIFICACION
%a 27 de ABRIL DE REFERENCIAS

Por un futuro mejor...

Nombre del candidato:

Nombre de la referencia

Nombre de la empresa

Fechas de empleo:

De: A:
Puesto (s) que ocup6

Historia salarial

Razones por las que dejo6 de trabajar:

Explique las razones de su llamada y verifique la informacién anterior con el supervisor
(Incluyendo las razones por las que dejo el trabajo)

1. Por favor, describa el tipo de trabajo del que era responsible el candidato

2. ¢Como describiria las relaciones del solicitante con sus comparieros de trabajo,
subalternos (si aplica) y superiores

3. El candidato tenia una actitud positiva o negativa hacia el trabajo? Por favor,
explique

4. ¢Como describiria la cantidad y calidad de los resultados generados por el
antiguo empleado?

5. ¢Cudles erar las fortalezas en el puesto de trabajo?
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¢,Cuales eran las debildiades en el puesto de trabajo?

¢, Cual es su evaluacion general del candidato?

¢ Lo recomendaria para este puesto de trabajo? ¢Por qué?

. ¢Considera que este individuo es digno para una recontratacion? ¢ Por qué?

¢, Otros comentarios?
Fuente: Dessler y Varela (2011)
Adaptado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

© o N o

Como se observa en la figura, existen preguntas con respecto a su trabajo anterior, las mismas
que se realizan para ratificar o rectificar la informacion proporcionada por el postulante, y
conocer las razones por las que dej6 de trabajar en la otra empresa. Inclusive se cierra las
interrogaciones averiguando si a este candidato se lo volveria a recontratar en la misma

empresa.

Finalmente, se pone a consideracion el formulario para la evaluacion de las entrevistas, el

mismo que permitira definir al candidato ideal para la vacante existente.

Tabla 22: Formato para la evaluacién de las entrevistas

% COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
|'J \

S FORMATO PARA LA EVALUACION
27 de ABRIL DE LAS ENTREVISTAS

7

Por un futuro mejor...
Nombre del candidato:
Fecha de la entrevista:
Puesto:

Llenado por:
Fecha:

Instrucciones: Circule un nimero para cada criterio y luego simelos para sacar el total.

CONOCIMIENTOS DEL PUESTO ESPECIFICO Y TEMAS LABORALES
RELACIONADOS
No hay evidencias de conocimientos.
Menos de lo deseable.
Cubre los requisitos para contratacion.
Excede nuestras expectativas de los candidatos promedio.
Conocedor profundo del puesto y muy fuerte en areas asociadas.
EXPERIENCIA
Ninguna para este puesto; tampoco cuenta con experiencia en puestos relacionados.
Seria preferible una mayor experiencia para este puesto. Adecuada para el puesto
solicitado.

Mas que suficiente para el puesto.
Muy experimentado para el puesto.
Una gran experiencia en todas las areas relacionadas.
COMUNICACION
No se puede comunicar. Estara muy limitado en la mayoria de los puestos.
Algunas dificultades, afectard el desempefio laboral.
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Suficiente para un desempefio laboral adecuado.
Mas que suficiente para el puesto.
Capacidad sobresaliente para comunicarse.
INTERES EN EL PUESTO Y EN LA ORGANIZACION

EJANN

0. No mostré ningun interés.
1. Cierta falta de interés.
2. Aparentemente esta en verdad interesado.
3. Muy Interesado. Al parecer prefiere el tipo de trabajo que solicito.
4. Totalmente involucrado con el contenido del puesto. Transmite el sentimiento de que
s6lo este puesto lo satisface.
MOTIVACION GENERAL PARA EL EXITO
0. Ninguna.
1. Mostré poco interés en progresar.
2. Interés promedio en progresar.
3. Muy motivado. Fuerte deseo de progresar.
4. Sumamente motivado. Deseo muy fuerte de tener éxito y progresar.
ESTABILIDAD Y CONFIANZA
0. Extremadamente distraido y confuso. Manifesté un caracter inestable.
1. Manifestacion suficiente de confusion o pérdida de los estribos para interferir con el
desempenio laboral.
2. Estabilidad y confianza suficiente para desempefiar el trabajo.
3. No mostré pérdida de la estabilidad durante la entrevista. Confianza en su capacidad

para manejar la presion.
4. Manifesté una estabilidad impresionante bajo presion. En general, se muestra confiado
y seguro.

COMPRENSION

No entendié muchos puntos y conceptos.
Pasé por alto algunas de las ideas o determinados conceptos.
Entendio la mayoria de las ideas nuevas y de las habilidades.
Capto todos los puntos y conceptos nuevos con rapidez.
Sumamente observador. Entendi6 los puntos utiles y los motivos subyacentes.

PP O

PUNTOS TOTALES

COMENTARIOS ADICIONALES:

Fuente: Dessler y Varela (2011)
Adaptado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Segun este formato para evaluar las entrevistas, el candidato ideal es que tenga el mas alto

puntaje o quién sume mas de 20 puntos.

Asi mismo, es necesario tener en cuenta para todo el proceso de reclutamiento y seleccion

gue muestra las siguientes variables:
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Presupuestar este proceso, es decir todo proceso de este tipo ocasiona inversiones
monetarias que la empresa debera asumir para cubrir una vacante. Por ello, que es
importante realizar el reclutamiento y seleccion de personal sobre bases objetivas que
permitan contratar al postulante con mayor potencial para el desempefio de las
funciones y responsabilidades definidas en el perfil solicitado.

Archivo de candidatos, esto se sugiere para que de existir una préxima vacante se
cuente con una base de datos de candidatos que se quedaron de esta clasificacion y

que podrian muy bien postular para otra vacante.

4.2. Aplicacién de talento humano

4.2.1.Disefio de cargos

Seguidamente se deberan describir todas las actividades que el puesto amerita, basados en

las siguientes variables:

Tabla 23: Disefio del perfil del puesto.

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO 27 | Pag.
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO DE ABR”_
27 de ABRIL DISENO DE PERFIL DE PUESTOS
Por un futuro mejor... Fec h a.

I.  INFORMACION BASICA

Denominacion del cargo:

Nivel:

Rango de Remuneracion:

Numero de vacantes

Jefe inmediato superior:

o0 W IN e

Supervise a:

II.  NATURALEZA DEL PUESTO:

. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES:

IV. REQUISITOS DESEABLES PARA EL PUESTO:

7. Instruccion formal requerida:

8. Experiencia minima requerida:

9. Conocimientos requeridos:

10.Habilidades y destrezas requeridas:

Fuente: A partir de Chiavenato (2002)
Adaptado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena
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Una vez que se ha seleccionado al candidato ideal para la vacante, es necesario colocarlo
con sus actividades dentro de la organizacion. Para ello, es importante tener definidos los
manuales de bienvenida, de funciones, la filosofia y cultura empresarial. Todo esto a través

de un programa de socializacion.

Tabla 24: Manual de bienvenida

g COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
(< ‘\\

a 27 de ABRIL MANUAL DE BIENVENIDA

Por un futuro mejor...

Carta de bienvenida del gerente

Estimado colaborador
iBienvenido a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”!

Permitame extenderle la més cordial bienvenida a la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27
de Abril”. Sus conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes, han permitido tenerlo en
cuenta para ingresar a esta cooperativa. Estamos seguros que su aporte va a ser muy
importante en la marcha de nuestra Institucion. A partir de este momento, Usted pasa a
formar parte de esta empresa con mas de 18 afios de experiencia, con una organizacion
ética, equitativa de integracibn y de representacién social, politica, econémica y
organizacional que fortalece los talentos humanos y las capacidades financieras,
tecnolégicas y administrativas de sus filiales en el marco del desarrollo local y de la
economia solidaria.

Al pertenecer a nuestra organizacion ha asumido una serie de deberes, derechos,
obligaciones, prohibiciones y responsabilidades, que son necesarias cumplir y respetar. Lo
mas importante es que desde hoy podra disfrutar de una de las cualidades principales de
nuestra empresa: el buen trato hacia todos nuestros colaboradores.

Creemos que Usted es el factor principal de nuestro servicio. La parte esencial. Lo que
realmente nos hard diferentes del resto de instituciones financieras. Asi lo sentimos, y asi
actuamos. Por ello, tendra a su alcance todos los beneficios que figuran en este manual y
sobre todo, nuestra predisposicién a ayudarle ante cualquier duda, a acompafarle, y a
responder a sus inquietudes en persona, siempre que nos necesites.

Queremos que se sienta comodo y a gusto cada dia que venga a esta empresa. Nuestro

deseo es que se sienta identificado con ésta que a partir de hoy, es su nueva familia.

Un saludo muy cordial.

GERENTE DE LA COOPERATIVA 27 DE ABRIL
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO COLABORADORES DE LA

(@» 27 de ABRIL COOPERATIVA 27 DE ABRIL

Por un futuro mejor...

Gerente de la Cooperativa 27 DE ABRIL

Contadora de la Cooperativa 27 DE ABRIL

Oficial de cumplimiento de la Cooperativa 27 de Abril

Cajeras de la Cooperativa 27 de Abril
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ORIGEN E IDENTIDAD DE LA
COOPERATIVA

h COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
/

) 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

ORIGEN E IDENTIDAD

Con el deseo de colaborar por el adelanto de nuestras parroquias y de servir a nuestros
ciudadanos, nace la iniciativa de conformar una Cooperativa de Ahorro y Crédito, la misma
que lleva el nombre de “27 de Abril” en honor a San Vicente Ferrer, con 19 socios
fundadores, personas que impulsaron la capitalizacién de nuestra Institucion Financiera.

Como primer beneficio que obtuvieron nuestros socios fueron los créditos de cuatrocientos
mil sucres y los depdésitos a la vista.

Luego de la dolarizacion se emitieron créditos de cuatrocientos ddlares en el 2005, créditos
de dos mil quinientos délares y actualmente hasta 5.000 ddlares.

BASE LEGAL
La Cooperativa de Ahorro y Crédito obtiene su vida juridica el 22 de mayo de 1.998 con
Acuerdo Ministerial 10-60

RESPONSABILIDAD SOCIAL

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”, apoya el fomento de la salud oral, de los
nifios y adolescentes, por lo cual don6 200 cepillos, 200 pastas dentales y 200 cuadernos
para la Campafa desarrollada por el Centro de Salud ubicado en la Parroquia
Chuquiribamba, con el que se llegé a los sectores en donde se realizaron visitas
odontoldgicas, tratamientos dentarios, asi como también se desarrollaron charlas sobre el
cuidado e importancia de la salud oral, por parte de Médicos Especialistas del Centro de
Salud.

Direccién Loja:
Oficina Matriz: Ciudad de Loja Calle Miguel Riofrio 13-33 y Bernardo Valdivieso Ecuador
Correo electronico: informacion@cooperativa27deabril.fin.ec
Teléfono: 072572876 Movil: 0990259613
http://www.cooperativa27deabril .fin.ec

Chuquiribamba
Direcciédn: Calle 24 de Mayo y Bolivar a media cuadra de la iglesia matriz Chuquiribamba
Teléfono: 072580316

Chantaco
Direccion: Av. Principal a media cuadra de la junta parroquial de Chantaco
Movil: 0982528202
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h COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
/

27 de ABRIL NUESTRA FILOSOFIA EMPRESARIAL

Por un futuro mejor...

MISION

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “27de Abril” es una organizacién ética, equitativa de
integracion y representacion social, politica, econémica de organizaciones que fortalece los
talentos humanos y las capacidades financieras, tecnologicas y administrativas de sus
filiales en el marco del desarrollo local y de la economia solidaria.

VISION
“Al 2014, la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” ser4 una organizacion social que
lidere el sistema financiero solidario, promoviendo el desarrollo productivo, la generacién
de empleo, la prestacion de servicios eficientes y sostenibles, con una estructura
administrativa, econdmica y técnicamente preparada, que dinamiza el crecimiento de sus
filiales con incidencia en lo local, nacional e internacional’.

VALORES
“La Cooperativa siente que la dimension ética es fundamental en su labor. Por ello, pretende
vivir 'y practicar los siguientes valores: calidad, eficiencia, honestidad, respeto,
responsabilidad, fe y confianza, autoestima, compromiso, unidad y diversidad,
perseverancia, equidad, solidaridad, amor y gratitud, participacién”.

POLITICAS

1. Que las organizaciones, Bancos comunales, asociaciones deberdn ser socias de
nuestra Cooperativa.

2. Que los talentos humanos, recursos humanos y técnicos estaran dirigidos a
fortalecer nuestra organizacion.

3. Que todas las acciones que realice la Cooperativa sean dirigidas al ser humano
como sujeto del desarrollo.

4. Que la capacitacion esté dirigida en forma integral a todos los socios que integren
la red nacional.

5. Que la capacitacion se constituya en el ente regulador, con politicas y normas
gue fortalecen las finanzas populares y solidarias.

6. Que la Cooperativa defienda (los atropellos y actos de marginacion) los intereses
de sus asociados frente a las autoridades correspondientes, siempre y cuando
estén enmarcados en la ley.

7. Que la Cooperativa sea una instancia de defensa politica y juridica de las
finanzas populares ante el estado.

8. Que la Cooperativa promueva la incidencia politica, econémica y social del sector
de la Economia Popular y Solidaria del pais.

9. Que se construya un fondo de sostenibilidad para contrarrestar problemas que
puedan suscitarse en la Cooperativa.

a. Seguro desgramen
b. Estructura organizativa-gobierno.

OBJETIVOS CORPORATIVOS
v' Consolidar el funcionamiento de la Cooperativa
v Posesionar a la Cooperativa como una organizacién de finanzas populares que incida
politica, social y econdmicamente en los acontecimientos de trascendental importancia
en la provincia de Loja y el pais.
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

@? 27 de ABRIL NUESTROS SERVICIOS

Por un futuro mejor...

AN N NN Y N N N N Y U N N N NN

Ahorro a la vista

Ahorro infantil

Depésitos a plazo fijo

Créditos para la microempresa, emergentes, de consumo, comerciales
Créditos del Bono de Desarrollo Humano

Transferencias Interbancarias — SPI — BCE

Pago del Bono de Desarrollo Humano

Giros desde el exterior — RIA

Asesoria en emprendimientos productivos

Pago de Servicios Basicos (Energia Eléctrica, Teléfono)

Pago de SOAT

Pago de Planes Claro

Recargas Claro y Movistar

Pagos Yanbal

Servicio de funeraria y cofre en caso de fallecimiento del socio
Incentivo a los mejores estudiantes de escuelas y colegios.

NUESTRO HORARIO DE ATENCION

Lunes 08:30 - 12:30
14:30 - 18:00
Martes 08:30 - 12:30
14:30 - 18:00
Miercoles 08:30 - 12:30
14:30 - 18:00
Jueves 08:30 - 12:30
14:30 - 18:00
Viernes 08:30 - 12:30
14:30 - 18:00
Sabado 08:30 - 12:00
Domingo CERRADO

SABADOS Y DOMINGOS EN AGENCIAS

Sabado 08:30 - 14:00
Domingo 08:30 - 14:00
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

@} 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

ORGANIGRAMA
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COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

é» 27 de ABRIL MANUAL DE FUNCIONES

Por un futuro mejor...

I. INFORMACION BASICA

1. PUESTO: GERENTE | AREA: Administrativa.
2. NIVEL: Ejecutivo
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: Asamblea General
SUPERVISA A: todo el personal de la empresa.
.  NATURALEZA DEL PUESTO

* Planificar, organizar, dirigir, controlar, evaluar y ejecutar las actividades que se realizan en
La Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”
. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Diarias:

* Planificar, organizar, dirigir, controlar y evaluar las actividades de todos los departamentos
de la empresa.

Peri6dicas:

* Representar legal y extra judicialmente a la empresa.
» Cumplir con las disposiciones emitidas por la Asamblea General de la Cooperativa.
* Ejecucion y evaluacién de todas las actividades de la Cooperativa.

Ocasionales:

» Dar solucion a conflictos o inconvenientes que se presenten en el desarrollo de las
actividades de la empresa.

e Fortalecer la imagen de la Cooperativa en el ambito externo, provee de contactos y
relaciones empresariales a la organizacion con el objetivo de establecer negocios a largo
plazo.

IV.  REQUISITOS MINIMOS PARA EL PUESTO

TITULO PROFESIONAL : Ingeniero Comercial o Ingeniero en Administracion de Empresas.
EXPERIENCIA: Minimo 3 afios en actividades similares.

HABILIDADES: Capacidad de gestién administrativa, facilidad de palabra, emprendedor,
creativo, lider.

FORMACION: Estar habilitado para el ejercicio de la profesion.

Tener dominio de Office, conocimientos profundos sobre legislacion mercantil y laboral.

Toda esta informacién se recomienda entregarla por escrito y con la elaboracion y firma de un

acta de entrega recepcién para evitar futuros mal entendidos o reclamos.

En esta etapa se trata de familiarizar al nuevo integrante con la organizacion de modo que se

sienta bienvenido a la empresa y en un ambiente familiar.
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4.2.2. Evaluacién de desempefio

La evaluacion de personal se lo debe realizar periddicamente con la finalidad de evaluar el

rendimiento del personal y determinar mejoras en los procesos internos de la organizacion.

Ademas, estas evaluaciones permitirdn conocer las percepciones que tiene cada individuo

con respecto de su organizacion y su puesto de trabajo.

Seguidamente se redacta el proceso a seguir para realizar la evaluacion del personal.

Tabla 25: Procedimiento de la entrevista de evaluacion

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO

/3) 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

PROCEDIMIENTO DE LA ENTREVISTA DE

EVA

LUACION

a)

Determinacion del dia, lugar, hora y duracidn

b) Citacién del evaluado
. c) Consecucion de un ambiente adecuado
PREPARACION DE LA ENTREVISTA .
d) Preconocimiento por parte del evaluador de los
datos necesarios acerca del evaluado
e) Preevaluacién tentativa.
Fase introductoria
f) Recepcidn e introduccidn general
g) Cumplimiento conjunta de la ficha de
evaluacién:
» Evaluacion de los factores de calificacion
LA ENTREVISTA > Reyisién del grado' de cumplimiento de‘l?s
objetivos convenidos en la evaluacion
anterior
» Evaluacion conjunta de los puntos fuertes 'y
débiles
» Propuestas consecuentes a la evaluacion
» Firma conjunta de la evaluacién
h) Cierre de la entrevista.
DESPUES DE LA ENTREVISTA i) Ren?isién dela entrev'is'.ca al jfe,fe inmediato
i) Envio de notas a administracién

Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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CODPERATRUA OE AHORRDY GREDITD

27 de ABRIL

far wn fuls e CHn..

EVALUACION DEL DESEMPERD

Trabzgador:
Puestn:

Seccidn/Departamento:

Mo deje ningan blogue sin marcar dos veces

A continuacion encontrard frases del desempeno combinadas en blogues de cuatro. En las columnas laterales, anote una "x” debajo del
signo *+" para indicar k frase que mejor describe &l desempefio del empleado y del signo *-" para b frase que menos define su desempend.

|Mim.| + | — INdm. -
S8l hace lo que le mandan 0 Tiene miedo de pedir ayuda 41
Comportamiento imeprochable 02 Siempre tiene su archivo en orden 42
Acepta criticas constructivas 03 Baja producxidn 43
-.\Nu produce cuando estd bajo presiin 04 Es dindmico 44 )
'f{:urt&e con tercens 05 Interrumpe constantemente el trabajo 45 R
Duda para tomar decisiones D& Mo =2 somete a influencias 46
Merece foda la confianza i Tiene buen potencial para ser desenvuetto 47
Tiene poca iniciativa - _Eﬂ- | Mniﬁimgmmtuh |48 |
e rerrnrer P e m@;@%@f—_ R
Mo tiene formacidn adecuada 34 Se nota que "le gusta lo que hace™ T4
Tiene buena spariencia personal 35 Tiene buena memaria 75
KEH 511 SEMVICHD Siempre hay emores 36 Le gusta reclamar 76 Y,
FEE expresa con dificuftad ar Impone su criterio al tomar decisiones T h
Conoce su trabajo 3a Se e debe llamar la atencidn regularments T8
Cuidadoso con las instalacionss de la empresa | 39 Es répido T
.‘\_Siefrq:ure espera obtener un premio 40 Es de naturaleza un poco haostil a0 J

Figura 31: Evaluacioén de desempefio con el método de eleccion forzada

Fuente: Chiavenato (2007)

Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

4.3. Compensacion de talento humano

4.3.1.

La remuneracion obedecera a lo que establece la Ley anualmente, ya que en Ecuador cada
afio se incrementa este rubro. Ningun colaborador de la Cooperativa podra ganar menos de
lo que establece la Ley. Dicha remuneracion se encuentra detallada en la Anexo C.

Uno de los beneficios que se encuentran contemplados en la ley, es la reparticion de

utilidades, lo que se sefiala en el Art. 97 del Cédigo de Trabajo: “el empleador o empresa

Remuneraciones, beneficios y servicios
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reconocera en beneficio de sus trabajadores el quince por ciento (15%) de las utilidades
liquidas (...) de donde el 10%). se dividira para los trabajadores de la empresa (...), y el 5%
restante, serd entregado directamente a los trabajadores de la empresa, en proporcion a sus
cargas familiares, entendiéndose por éstas al conyuge o conviviente en union de hecho, los
hijos menores de dieciocho afios y los hijos minusvalidos de cualquier edad” (Ministerio del
trabajo, 2015).

4.4, Desarrollo de talento humano

44.1. Entrenamiento

El entrenamiento origina cambios en la conducta de los colaboradores de una empresa, ya
que implica que la empresa se preocupa por el desarrollo personal y profesional de sus
colaboradores. Por ello, la importancia de entrenarlos de acuerdo a los requerimientos de
cada puesto de trabajo y organizacionales.

El entrenamiento tiene el siguiente proceso:

Tabla 26: Proceso para programas de entrenamiento

PROCESO PARA PROGRAMAS DE
ENTRENAMIENTO

h COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
/

) 27 de ABRIL

Por un futuro mejor...

Este diagnéstico se realiza en funcion de los
Deteccion de la necesidad de objetivos empresariales, de las evaluaciones
entrenamiento de desempefio y analisis de los resultados

financieros y atencion al cliente.

Esta etapa contiene la nébmina de a quién se
entrena, en qué se entrena, donde se
entrena, qué métodos de entrenamiento se
_ utilizaran, cuando se entrena, cuanto costara
Planes y programas de entrenamiento _ . o
el entrenamiento, quién realizara la
entrenamiento y para qué se entrenara, es
decir, los objetivos o resultados esperados

de este entrenamiento.
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Es la realizacién del entrenamiento en si, de
Implementacion del entrenamiento acuerdo a los planes y programas de

entrenamiento.

En este paso, es necesario identificar los
Evaluacién de los resultados de la resultados del entrenamiento, realizando un
entrenamiento seguimiento de los resultados antes y

después del entrenamiento.

Fuente: Chiavenato (2007)
Adaptado por: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Estos 4 procesos abarcan todo el analisis que se debera realizar para emprender en un Plan
de Entrenamiento al Personal de la Cooperativa. El proceso se inicia con la identificacion de
las necesidades hasta el informe del entrenamiento. Esto implica que se debera realizar un
control sobre los resultados de esta actividad. Esto permitird ir evaluando los procesos de
entrenamiento e ir proponiendo mejoras en otros departamentos o ir detectando nuevas

necesidades de entrenamiento.

Como se observa en la tabla, el proceso de entrenamiento debe ser planificado de tal manera
que satisfaga las expectativas de quienes organizan, reciben y experimentan este
entrenamiento, es decir, este proceso debera ser una inversion para la Cooperativa por cuanto
sus resultados se veran reflejados en el cambio de actitud de los colaboradores y en el

ofrecimiento de un mejor servicio para los clientes y socios.

4.4.2. Programas de cambio

Los cambios siempre van a existir en lo econémico, social, politico, tecnolégico, expectativas
de los clientes, oportunidades de mercado, entre otros. Por ello, los administradores de la
Cooperativa deben saber como enfrentarlos si quieren contribuir positivamente a su
organizacion. Estos cambios se multiplican exponencialmente y plantean problemas que
importen nuevas estrategias, programas, procedimientos y soluciones. Para todo esto, es

necesario estar preparados.

4.4.3.Comunicacion

La comunicacion es un factor fundamental para el desarrollo de una organizacion. Por ello, es

necesario que ésta fluya positivamente. Es importante también conocer las diferentes
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alternativas que la era de la digitalizacioén ofrece, para hacer de ella, una herramienta que
permita mejorar los canales de comunicacion entre todos los empleados de la Cooperativa.

En primer lugar se deberan establecer estos canales de comunicacion.

Luego, se determinard qué tipo de informacion se utilizard para cada canal. Esto es, no se
recomienda emplear siempre el mismo canal para toda la informacion que se desee compartir.
Por ejemplo, para una felicitacion de cumpleafios, se recomienda hacerlo personalmente, a
través de una tarjeta de felicitacion o con una llamada. En el caso de un recordatorio para una
reunion, se puede hacer via email, whatsapp o Facebook. Lo importante es asegurar que la

informacién llegue a su destino en la brevedad posible.

4.5. Mantenimiento de talento humano

Se demuestra y se realiza, segun el mantenimiento de la disciplina, el orden, la higiene y la
presentacion personal, y el sostenimiento de relaciones con el personal de la Cooperativa.

45.1. Higiene, seguridad y calidad de vida

La Cooperativa debera brindar un ambiente laboral agradable y seguro. Para ello, es que se
debera informar a todos los empleados de la existencia de boton de panico en los diferentes
lugares de la Cooperativa, no solamente en el area de cajas, y contar con vidrios blindados
en el area de atencion al cliente. Se debe elaborar un protocolo en cada area de servicio al

cliente, para saber a qué personas se deja ingresar y por qué motivo, entre otros.

Se tiene que mantener la salud de los trabajadores y aumentar la productividad por medio del
control del ambiente de trabajo. Para lograr esto, se debera constar con una buena y
adecuada iluminacién y correcta ventilacion, entre otros.

4.5.2. Relaciones con la asociacién de empleados o sindicato

La relacion deberd promover el bienestar de las personas y la salud de la organizaciéon. Para

ello, es necesario contar con una buena estrategia de comunicacion interna.
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4.6. Monitoreo de talento humano

En la Cooperativa, se debera llevar a cabo el monitoreo, donde se vea que la persona sigue
cumpliendo con las normas de trabajo, con todas las funciones otorgadas y con respeto a las

normas de valores y conjuntos éticos.

4.6.1.Base de datos

La base de datos debera estar conformada por los siguientes registros:

v' Registro de personal: datos personales de cada empleado.

<\

Registro de cargos: detalle de los ocupantes de cada cargo.
v Registro de empleados: datos acerca de los empleados de cada seccion,
departamento o divisién.

v' Registro de remuneracién: datos sobre los salarios e incentivos salariales.

\

Registro de beneficios: datos acerca de los beneficios y servicios sociales.

v' Registro de entrenamiento: datos sobre los candidatos (registro de candidatos), sobre
cursos y actividades de entrenamiento.

v" Registro de salud: datos sobre enfermedades profesionales previas a su incorporacion

a la Cooperativa y porcentaje de discapacidad, si el caso lo amerita, entre otros.

4.6.2.Sistemas de informacién gerencial

Se recomienda que la Gerencia elabore su sistema de informacion con fuentes internas y
externas con la finalidad que pueda suministrar la informacién necesaria a cada una de las

jefaturas donde se pertenece cada colaborador de la Cooperativa.
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CAPITULO V-

DISENO DE LA PROPUESTA DE MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
PARA EL MEJORAMIENTO DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “27 DE ABRIL” DE LA CIUDAD DE LOJA



5.1. Seleccién del modelo de gestidon del talento humano para la cooperativa de ahorro
y crédito “27 de abril” de la ciudad de Loja

El modelo de gestibn a disefiar sera de gestiébn por procesos. Ya que al no contar la
cooperativa con procesos definidos para la gestion del talento humano, se requiere tener una
definicion clara de lo que hay que hacer con el recurso mas valioso de la empresa. Ademas
estos procesos permitiran tener una vision amplia de lo que se quiere conseguir con el talento
humano de la organizacion. Asi como en las empresas de produccion de bienes, se tienen
definidos los procesos, en la de servicios financieros también se contara con esta herramienta

que permitir4 desarrollar de mejor manera la gestion de talento humano.

5.1.1. Justificacién del modelo seleccionado

Definitivamente, el recurso mas valioso de toda Cooperativa lo constituyen sus colaboradores,
puesto que son ellos los encargados de ejecutar todos los procesos para que un producto o
servicio financiero o de otro tipo, sea entregado al demandante. Una maquina sin la presencia
de un humano no podria funcionar, pues siempre va a necesitarse de una persona que la

programe y le dé el mantenimiento adecuado para que opere.

Ademas, el proceso para la incorporacion de nuevo personal a la Cooperativa demanda de
recursos que deben ser justificados con la contratacion del personal id6neo. Luego, se debe
iniciar un proceso para mantener a ese personal motivado, fiel, leal y feliz de ser parte de la

institucion.

La propuesta de modelo de gestidn por procesos, busca constituirse en una herramienta de
facil uso para llevar a cabo esta gestion y tomar decisiones mas oportunas de una manera
técnica. Este modelo esta orientado a una organizacion que no cuenta con un Jefe de
Recursos Humanos y que viene realizando las actividades de manera tradicional, sin tener

una guia que encamine su accionar hacia el recurso mas valioso de la empresa.
El enfoque por procesos se ha determina ya que es un modelo facil de comprender y poner

en practica por la secuencia que indica para seguir cada proceso. Es mas, cada subproceso

puede ser representado en flujogramas para su mejor comprension y puesta en practica.
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5.1.2. Propuesta del modelo de gestiéon del talento humano para la cooperativa

de ahorro y crédito “27 de abril” de la ciudad de Loja

5.1.2.1. Datos informativos.

Titulo: Modelo de Gestidon por Procesos del Talento Humano para la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja.

Nombre de la empresa: Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja.
Provincia: Loja.

Canton: Loja.

Direccién: Miguel Riofrio entre Bolivar y Bernardo Valdivieso.

Ejecutores: Gerente de la Cooperativa.

Beneficiarios: Talento humano, socios y accionistas de la Cooperativa.

5.1.3. Metodologia-Modelo operativo

Para desarrollar la metodologia de la presente Propuesta, se ha basado en algunos autores
que proponen la gestién de talento humano. En la propuesta, se hace constar todo el proceso
de gestién de talento humano que debe considerar la Cooperativa al momento de realizar

cada etapa.
Por otro lado mediante un formulario de observacién (Ver Anexo 3), se pudo especificar las

actividades que se desarrollan en cada proceso conforme se analiz6 cada uno de los procesos

de gestion del talento humano en la Cooperativa “27 de Abril”.
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Tabla 27: Modelo operativo

Modelo de gestion del talento humano para la Cooperativa 27 de abril

!

'

'

'

‘

I

Admision de

talento humano

Aplicacion de

talento humano

Compensacion de

talento humano

Desarrollo de

talento humano

Mantenimiento de

talento humano

Monitoreo de

talento humano

|

|

|

|

|

|

_ Disefio de _ _ S
Reclutamiento Remuneraciones Entrenamiento Disciplina Base de datos
cargos

B o o _ Sistema de

. Evaluacion de Beneficios y Programas de Higiene, seguridad _ .
Seleccion . o ] ] . informacion

desempefio servicios cambio y calidad de vida _
gerencial

Fuente: Alles (2007), Chiavenato (2002), Mondy (2012)

Adaptado por: Lépez Lapo, Majeny Ximena

|

Comunicacion
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5.1.4. Desarrollo de la Propuesta

5.1.4.1. Administracion del modelo de gestion propuesto.

Para que el modelo de gestidn por procesos para el talento humano funcione, la Cooperativa

debera tener en consideracion las siguientes recomendaciones:

Nombrar un administrador de recursos humanos, o a su vez, el Gerente deberia asumir

estas responsabilidades.

Contar con indicadores del desempefio y de los resultados que se quieren obtener.

Desarrollar métodos para la evaluacion del desempefio y de los resultados proyectados.
Entre los métodos para la evaluacién del desempefio deberan constar medidas de
desempefo, de acoplamiento, la satisfaccion de los trabajadores, indirectas del
desempefo de los trabajadores. En lo que se refiere a los resultados, se tiene que
enfocar en las relaciones con la comunidad, seguridad y medicina, comunicacion, canales
disponibles de comunicacién, planificacion de recursos humanos, desarrollo del capital

humano, practicas de la administracion de recursos humanos y remuneracion,

El administrador de recursos humanos debera plantearse como objetivo principal agregar

valor a la organizacion, gerentes, trabajadores, clientes y proveedores.

Desarrollar una auditoria de la funcién de recursos humanos para valorar la inversion que

se esta realizando en cada colaborador de la empresa.

. : o Organizacion del talento
estratégico Direccién del talento humano TS
5 Admision Aplicacién Compensacion Desarrollo Mantenimiento Monitoreo
= era.tivos del talento del talento del talento del talento del talento del talento
P humano humano humano humano humano humano

; ; Comisién de
. apoyo Legal Financiero "

Figura 32: Mapa de procesos

Elaboracién: Lépez Lapo, Majeny Ximena
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Este mapa de procesos resume la direccion y organizacion que se debe dar al talento humano
desde la planeacién estratégica. Asi mismo en la parte operativa se encuentran los procesos
a llevarse a cabo en el modelo de gestién por procesos. Finalmente se detalla la parte
operativa del mapa que consta de la parte legal, financiera y la comision de educacion, ya que
para poner el plan en ejecucion se necesita el apoyo de estas tres areas de la empresa.

5.1.4.2. Proceso de admision de personas: reclutamiento y seleccion.

Tabla 28: Descripcion de actividades del proceso de admisién de personas

PROCESO | Admisién de personas
ENTRADA | Requerimiento de Personal
SALIDA Personal seleccionado
N°. ACTIVIDADES RESPONSABLE
1 Disefar perfil de los postulantes Gerente
2 Solicitar contratacién de personal Jefe de Departamento
3 Recibir solicitud de contratacion Gerente
4 Publicar en los medios de comunicacion el puesto | Gerente
vacante
5 Recibir hojas de vida Gerente
6 Revisar y verificar perfiles Gerente
7 Seleccionar mejores perfiles Gerente
8 Llamar a las personal que cumplan el perfil Gerente
requerido
9 Entrevista Gerente
10 Seleccionar al mejor postulante Gerente
11 Contratar Consejo de
Administracion
12 Capacita temas generales Gerente
Fuente: Plan de Admision de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
Indicadores de medicién
Tabla 29: Indicadores de medicion, proceso de admision de personas
SUBPROCESO INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR
Reclutamiento % de solicitudes e Nro. de perfiles existentes
presentadas e Nro. de perfiles requeridos
Seleccion % de aprobacion de ¢ Nro. de personas que aprobaron
pruebas pruebas.
e Nro. de personas que dieron pruebas.

Fuente: Plan de Admision de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Admision de personas

Objetivo: Incorporar personal idéneo para el puesto.

GERENTE CONSEJO DE

JEFE DEPARTAMENTO ADMINISTRACION

Recibir solicitud de
Solicita contratacion de — > | contratacion

personal \1/

Disefiar perfil de los
postulantes

4

Publicar vacante en los
medio de comunicacion

v

Recibir hoja de vida

2

Revisar y verificar hoja de

vida
Seleccionar mejores perfiles

4

Llamar a las personas que
cumplan el perfil

N

Entrevista

\

Seleccionar el mejor —al Contratar

|

Capacitar

Figura 33: Flujograma del proceso de admision de personas

Fuente: Tabla 28
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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5.1.4.3. Proceso de aplicacién de personas

Tabla 30: Descripcion de actividades del proceso aplicacién de personas

PROCESO | Aplicacion de personas

ENTRADA | Personal seleccionado

SALIDA Evaluacién de puesto de trabajo

Ne. ACTIVIDADES RESPONSABLE

1 Entrega de manual de bienvenida y manual de | Jefe de Departamento
funciones

2 Presentacion a compafieros de trabajo Jefe de Departamento

3 Identificar perfil del puesto y perfil de persona Jefe de departamento

4 Adecuacion persona-puesto Jefe de Departamento

5 Evaluacion del potencial de desarrollo Jefe de Departamento

6 Preparacion de la evaluacion Gerente

7 Documentacién de la evaluacion Gerente

8 Recoleccién de datos Gerente

9 Entrevista de evaluacion Gerente

10 Estrategias de capacitacion y desarrollo Gerente

Fuente: Plan de aplicacion de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Indicadores de mediciéon

Tabla 31: Indicadores de medicion, proceso de aplicacién de personas

SUBPROCESO INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR
Disefio de cargos | % de actividades de | e Nro. de actividades realizadas en
induccion  para cada la induccion del nuevo empleado.
empleado. o

Nro. actividades planificadas para
la induccion de cada empleado.

% de evaluacion de
cada empleado.

Evaluacién de
desempefio

Nro de evaluaciones realizadas a
cada empleado.

Nro de evaluaciones programadas
para cada empleado.

Nro. de horas de capacitacion

% productividad de

mano de obra

Produccion
Horas-hombre trabajadas

% de ausentismo

Horas-hombre ausentes
Horas-hombre trabajadas

Fuente: Plan de aplicacion de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Aplicacién de personas

Objetivo: Mantener disciplina en el puesto de trabajo.

JEFE DE DEPARTAMENTO

GERENTE

Entrega de manuales

i

Presentacién de comparieros
de trabajo

N4

Identificar perfil de puesto y de
persona

v

Adecuacion puesto-persona

\

Evaluacion del potencial de
desarrollo

Preparacion de la
evaluacion

Documentacion de la
evaluacion

AN V2

v
Recoleccién de datos

\

Entrevista de
evaluacion

v

Estrategias de
capacitacion y

fin

Figura 34: Flujograma del proceso aplicacion de personas

Fuente: Tabla 30
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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5.1.4.4. Proceso de compensacion de personas

Tabla 32: Descripcion de actividades del proceso compensacién de personas

PROCESO | Compensacion de personas

ENTRADA | Descripcion de puestos

SALIDA Asignacion de salario

Ne. ACTIVIDADES RESPONSABLE

1 Descripcion de puestos Gerente

2 Valoracion y clasificacion de puestos Gerente

3 Comparacion con el mercado Gerente

4 Disefio de una politica retributiva Consejo de
Administracion

5 Valores y escalas de salarios Consejo de
Administracion

6 Rango para cada puesto Consejo de
Administracion

7 Asignacioén de salario de acuerdo a la Consejo de

escala y al rango de cada puesto. Administracion

Fuente: Plan de compensacion de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Indicadores de medicion

Tabla 33: Indicadores de medicion, proceso de compensacion de personas

SUBPROCESO

INDICADOR

DEFINICION DEL INDICADOR

Remuneracion

%. Costo del talento

humano

Valor de remuneracion total
Valor total de remuneracion
empleados

Beneficios y
servicios

%  beneficios
compensacion

entre

Costos de beneficios
Gastos de compensacion

Fuente: Plan de compensacion de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Compensacién de personas

Objetivo: Asignar remuneraciones que superen las expectativas de los

colaboradores de la Cooperativa

CONSEJO DE
GERENTE ADMINISTRACION
Descripcion de puestos
Valoracion y clasificacion de
puestos
N
C i6 | d Disefio de una politica
omparacion conelmercado | — | 5 bl

Valores y escalas de
salarios

Rango para casa puesto

Asignacion de salario
de acuerdo a la escala

v

>

Figura 35: Flujograma del proceso compensacion de personas

Fuente: Tabla 32
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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5.1.4.5. Proceso de desarrollo de personas.

Tabla 34: Descripcion de actividades del proceso desarrollo de personas

PROCESO | Desarrollo de personas

ENTRADA | Necesidades de entrenamiento

SALIDA Personal entrenado

N°. ACTIVIDADES RESPONSABLE

1 Identificacion de necesidades Jefe de
Departamento

2 Disefio del plan de accién Jefe de
Departamento

3 Consecucion del plan Gerente

4 Ejecucién del plan Gerente

5 Evaluacion Gerente

Fuente: Plan de desarrollo de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Indicadores de mediciéon

Indicadores de medicion, proceso de desarrollo de personas

SUBPROCESO INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR
Entrenamiento %. De empleados | e Nro. de empleados capacitados
capacitados e Total de empleados
Programas de | % de programas de | e Nro. de programas de cambio
cambio cambio planeados
e Nro. de programas de cambio
ejecutados.
Comunicacion % comunicaciones e Nro. de comunicaciones
planificadas.
e Nro. de comunicaciones
efectuadas.

Fuente: Plan de desarrollo de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Desarrollo de personas

Objetivo: Mejorar el servicio al cliente.

JEFE DE DEPARTAMENTO GERENTE

Identificacién de necesidades

|\

Disefio del plan de accién S Consecucion del plan

Ejecucién del plan

Evaluacion

v

D

Figura 36: Flujograma del proceso desarrollo de personas

Fuente: Tabla 34
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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5.1.4.6. Proceso de Mantenimiento de personas.

Tabla 35: Descripcion de actividades del proceso mantenimiento de personas

PROCESO | Mantenimiento de personas

ENTRADA | Seguridad e higiene laboral

SALIDA Personal sin enfermedades profesionales
N°. ACTIVIDADES RESPONSABLE
1 Redactar manual de seguridad e higiene laboral Gerente
2 Supervisar que todos los empleados tengan el Jefe de
equipo de trabajo necesario. Departamento
3 Supervisar que las instalaciones tengan un Gerente

mantenimiento adecuado.

4 Mantener instalaciones en perfectas condiciones Servicios
Generales
5 Revisar que las areas de riesgo tengan métodos de | Gerente

precaucién y sefalética reglamentaria.

6 Aprobar y socializar el reglamento interno de Asamblea

seguridad. General

Fuente: Plan de mantenimiento de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

Indicadores de medicion

Tabla 36: Indicadores de medicién, proceso de mantenimiento de personas

SUBPROCESO INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR

Higiene, seguridad | %. De accidentes de Nro. de accidentes del trabajo
y calidad de vida | trabajo Nro. de personas trabajando.

Relaciones con los | % de densidad sindical
sindicatos

Nro. de empleados sindicados
Nro. total de empleados
asalariados.

Fuente: Plan de mantenimiento de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Mantenimiento de personas

Objetivo: Mejorar los servicios de la institucion
JEFE DE SERVICIOS ASAMBLEA
GERENTE DEPARTAMENTO GENERALES GENERAL
Supervisar que
Redactar manual de todos los
seguridad e higiene empleados tengan
laboral el equipo de trabajo
necesario.
Supervisar que las
instalaciones tengan un
mantenimiento adecuado.
Mantener
instalaciones
en perfectas
condiciones
Revisar que las areas de
riesgo tengan metodos |
de precaucion y |
sefialética
reglamentaria.
Aprobar y
socializar el
reglamento
interno de
seguridad.

Figura 37: Flujograma del proceso mantenimiento de personas

Fuente: Tabla 35
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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5.1.4.7. Proceso de monitoreo de personas.

Tabla 37: Descripcion de actividades del proceso monitoreo de personas

PROCESO | Monitoreo de personas
ENTRADA | Base de datos
SALIDA Sistema de informacion
Ne. ACTIVIDADES RESPONSABLE
1 Registro de personal Gerente
2 Registro de cargos Jefe de
Departamento
3 Registro de empleados Gerente
4 Registro de remuneracion Gerente
5 Registro de beneficios Gerente
6 Registro de entrenamiento Gerente
Registro de salud Gerente
Fuente: Plan de monitoreo de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
Indicadores de medicién
Tabla 38: Indicadores de medicion, proceso de monitoreo de personas
SUBPROCESO INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR
Bases de datos %. talento humano | e Nro. de personal registrado
registrado e Nro. de personal que labora en la
empresa.
Sistema de | % de fuente de datos e Nro. de bases de datos
informacion e Nro. de bases de datos requeridas
gerencial por la empresa.

Fuente: Plan de monitoreo de personas
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena
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PROCESO: Monitoreo de personas

Objetivo: Contar con un sistema de informacién de todo el personal.

GERENTE

JEFE DE DEPARTAMENTO

Registro de personal

Registro de empleados

A

> Registro de cargos

v

Registro de
remuneracion

Registro de beneficios

Registro de
entrenamiento

Registro de salud

v

>

Figura 38: Flujograma del proceso monitoreo de personas

Fuente: Tabla 37
Elaboracion: Lopez Lapo, Majeny Ximena

115




CONCLUSIONES

Una vez culminada la presente investigacion a continuacion, se presentan las

conclusiones a las que se llegoé:

Actualmente la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja,
lleva a cabo procesos de gestion del talento humano, empiricos, es decir, se
realizan sus actividades de forma tradicional porque asi ha existido la acostumbre
de hacerlo. No existe Jefe o Administrador de Talento Humano que coordine las
actividades de desarrollo de los colaboradores. La Cooperativa no cuenta con un
Plan de Incentivos, solamente cancelandose monetariamente como retribucion lo
que la ley determina. Ademas, existen profesionales en areas principales de la
cooperativa que no cuentan con un titulo profesional de acuerdo al cargo que

desempeiian.

Los planes de procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo del talento humano propuestos, estdn disefiado de
acuerdo a los requerimientos de la Cooperativa para su mejor comprension y
adaptacion, con el fin de mejorar los procesos de gestion del personal de la
Cooperativa. El plan de los procesos para la gestion del talento humano, se
encuentra basado en reconocidos autores que exponen la secuencia que se

deberia seguir para una buena gestion del talento humano.

La propuesta de Modelo de Gestion para la Cooperativa, esta enfocada a llevar la
gestion de talento humano por procesos, de tal manera que se pueda seguir la
secuencia que éstos en cada etapa del plan. Se propone un modelo de gestion
gue permita mejorar el desempefio laboral del personal de la Cooperativa, ya que
al seqguir los procesos no se discrimina a nadie, pues todos deberan involucrarse

en la secuencia establecida.

116



RECOMENDACIONES

A continuacion, se realizan algunas recomendaciones, que de ser acogidas, se
contribuiria, de alguna manera, al desarrollo de la gestién del talento humano, en

organizaciones tan importantes como la Cooperativa de Ahorro y Crédito “27 de Abril”:

e Que la Gerente de la Cooperativa mejore la situacion actual de la empresa,
disefiando y aplicando indicadores de evaluacion de desempefio y resultados
proyectados, para que de esta manera se puedan medir los esfuerzos tanto

personales como organizacionales.

¢ Que la Asamblea General de socios analice la posibilidad de contratar un Jefe de
Recursos Humanos para que pueda poner en practica el modelo de gestién de
personal en la Cooperativa.

¢ Que los socios de la Cooperativa, pongan en practica las actividades secuenciales
gue se plantean en el Plan de Procesos para contar con talento humano de

acuerdo al puesto requerido.

¢ Que la Junta General de Socios, socialice el Modelo de Gestidén por Procesos de
Talento Humano propuesto y autorice su implementacién para mejorar los

procesos en esta area e impulsar su adaptacion a la Cooperativa.

e Que la gerente de la Cooperativa y al Consejo de Administracién, analicen el
Modelo de Gestion del Talento Humano propuesto, lo acoplen a la Cooperativa y

lo pongan en préctica.

e Que la Comision de Educacion, vele por que sea politica de la Cooperativa
destinar recursos para la capacitaciébn en beneficio del crecimiento personal y
profesional de los colaboradores y para mejorar el desempefio de los mismos en

beneficio de toda la Cooperativa.
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Anexo 1

Guia de la entrevista aplicada al Gerente de la Cooperativa

¢, Se entregan manuales de funciones a los colaboradores que ingresan a trabajar
en esta Cooperativa?

¢En qué areas se brinda capacitacion al personal de la Cooperativa?

¢,Cada que tiempo se capacita al personal de la Cooperativa?

Luego de la capacitacion, ¢ve usted mejoras en el desempefio de sus
colaboradores?

¢ Qué servicios o beneficios se ofrecen a los colaboradores de esta Cooperativa?

¢ Existe una base de datos del personal que labora en esta Cooperativa?

¢Las estaciones de trabajo son acopladas a cada colaborador de la Cooperativa?

¢,Cuadles son los objetivos generales de la Cooperativa?

Si

10.

¢, Se da en la Cooperativa libertad para que los trabajadores se asocien?

() No ()

¢, Qué actividades realiza la Cooperativa para garantizar la seguridad y salud
ocupacional de sus colaboradores?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!



Anexo 2

Cuestionario de la encuesta aplicada a los colaboradores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “27 de Abril” de la ciudad de Loja

2 S

AN

UNIVERSIDAD TECNICAQPARTICULAR DE LOJA
La Universidad Catélica de Loja

ENCUESTA PARA PERSONAL DE LA COOPERATIVA “27 DE ABRIL” DE LA CIUDAD DE
LOJA

Estimado colaborador, me dirijo hacia usted con la finalidad de solicitarle de la manera mas
comedida me ayude brindando informacion sobre el trabajo que desempefia en esta empresa.
Dicha informacion me permitira redactar el informe final de la tesis de fin de titulaciébn que me
encuentro desarrollando para el grado de la Maestria en Gestion Empresarial. Desde ya antelo
mis agradecimientos por la informacion brindada.

1. ¢Cudl es el cargo que usted desempefia en esta empresa?

2.

¢, Cuantos afios lleva laborando en esta cooperativa?

3.

¢, Cudl es su titulo profesional?

¢,Cuadles son sus principales deberes y responsabilidades?

¢, Qué escolaridad, experiencia y habilidad exige el cargo?

¢, Quién es su supervisor inmediato?

. ¢, Quiénes son sus subordinados?

. ¢ Por cual de los siguientes procesos de reclutamiento, ocup6 usted este puesto?

) Ascenso

) Recomendacion de una persona que trabajaba ya aqui.

) La institucién donde estudiaba la recomendo

) Se entero a través de medios de comunicacion sobre el empleo y postulo
) Postulo a través de una agencia de empleo

) Usted se acerco a solicitar empleo en la cooperativa

) OLra, ¢CUAL? ..o

AN NENE NN NN



9. ¢Cuales de los siguientes procesos se llevaron a cabo al momento de su seleccién
para ocupar este puesto?

) Solicitud de empleo

) Entrevistas de seleccion

) Pruebas de conocimiento

) Aplicaciéon de pruebas psicométricas y de personalidad

) Encuesta socio econémica

) Exdmenes médicos

) ORI, ¢CUAL? L.

AN NN NN SN

10.¢,Cuando usted ingreso a laborar en esta Cooperativa, se le dio por escrito las
funciones que tenia que cumplir?

Si( ) No ()

11.;La empresa ha realizado alguna vez la evaluacién de desempefio en su puesto
de trabajo?

Si( ) No ()
a. De ser afirmativa su respuesta anterior, ¢cual de los siguientes métodos utilizé

para evaluar su desempefio?:

) Mediante escalas graficas
) Mediante eleccion forzada
) Mediante investigacion de campo
) Mediante incidentes criticos
) Método de registro de acontecimientos notables
) Lista de verificacion
) Autoevaluacién
) Administracion participativa
) Evaluaciones psicolégicas
() Otra, e, CUAI: L

NN N N N SN NN

12.¢Qué tipo de beneficios recibe usted de esta empresa?

13. ¢ Existen planes de desarrollo para el personal que labora en esta cooperativa?:
() Si, cudles:

( ) No
14.¢:Se llevan a cabo procesos de entrenamiento para su puesto de trabajo?
() Si, cudles:

( )No
15. ¢ Existe botdn de panico para posibles emergencias?
Si( ) No( )

16. ¢ Existen alarmas de seguridad instaladas en las inmediaciones de la Cooperativa?
Si() No ( )
17. ¢ Existen extintores para controlar conatos de incendio?
Si() No ( )

De ser positiva su respuesta. ¢ Sabe usted como funcionan estos extintores?
Si( ) No( )

18. ¢ Se siente a gusto trabajando en esta cooperativa?



Si( ) No( )
19.Si se presentara otra oportunidad de trabajo. ¢ Por cual de las siguientes razones
renunciaria Usted a su actual trabajo?:

a) ( ) Mejor sueldo

b) ( ) Oportunidades de desarrollo profesional

c) ( ) Puesto de trabajo superior al que tiene ahora

d) ( ) Menos trabajo

e) ( ) Menor presion

f) () Otra, ¢CUAL: .o

20.¢ Cuales de sus objetivos personales coinciden con los objetivos generales de la
cooperativa?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!



Formulario para determinar el proceso de gestion de talento humano en la

Cooperativa.

Anexo 3

PROCESO

SUBPROCESO

ACTIVIDADES

Admision de personas

Reclutamiento

Seleccidén

Aplicacion de personas

Disefio de cargos

Evaluacién de desempefio

Compensacion de personas

Remuneraciones

Beneficios y servicios

Desarrollo de personas

Entrenamiento

Programas de cambio

Comunicacion

Mantenimiento de personas

Disciplina

Higiene, seguridad y calidad

de vida

Monitoreo de personas

Base de datos

Sistema de informacién

gerencial




Anexo 4

Salarios minimos sectoriales en el Ecuador en 2017

Salarios Minimos Sectoriales 2017

ANEXO 1: ESTRUCTURAS OCUPACIONALES Y PORCENTAJES DE INCREMENTO PARA LA REMUNERACION MINIMA SECTORIAL
COMISION SECTORIAL No. 18 "SERVICIOS FINANCIEROS”

RAMAS DE ACTIVIDAD ECONOMICA:

1.- ACTIVIDADES DE INTERMEDIACION FINANCIERA, MONETARIA REALIZADA POR: BANCOS
PRIVADOS, COOPERATIVAS, MUTUALISTAS, SOCIEDADES FINANCIERAS

2.- COMPARNIAS DE SEGUROS
3.- CASAS DE CAMBIO

4.- OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS FINANCIEROS: FIDUCIARIAS, BOLSAS DE VALORES Y

MERCADOS FINANCIEROS
AUDITOR GENERAL AL 1811749900001 | 381,94
GERENTE DE RIESGOS AL 1811749900002 | 381,94
GERENTE DE SUCURSALES B 1811749900003 | 381,94
GERENTE DEL AREA LEGAL B 1811749900027 | 381,94
GERENTE DE CONTABILIDAD b % SECTOR FINANCIERO | 1811749900006 | 381,94
OFICIAL DE CUMPLIMIENTO T SECTOR FINANCIERO | 1810000000001 | 38194 |
AGENTE O GERENTE DE AGENCIA B1 1811749900004 | 38157 |
INCLUYE: FRAUDES ELECTRON!COS( ;
coome/eoesonvn || WSSNIRS WSO | o | i |
,‘ SUPERVISION DEL AREA |
ANALISTA DE RIESGOS ; 82 | 1811749900005 | 381,05
ggsggx%gi"mwos BANCA 82 = 1811749900007 | 38105 |
:’:RCS%TN“Q e NEDR0s BaNTA D l 82 L 1811749900008 | 381,05 |
?&gg&ﬁ&f REGOCIOS BANCA T 82 | 1811749900009 | 38105 l
ﬁﬁgg IVD DE NEGOCIOS BANCA : 82 | 1811749900010 | 381,05
JEFE ADMINISTRATIVO B | 1811749500011 | 38105 |
JEFE DE ARCHIVO B 1811749900012 | 38105 |
[JEFEDECAIEROS/CANALES | 82 | | 1811749900013 | 38105 |
JEFE DE CAMARA DE COMPENSACION : 82 1811749900014 381,05 |
JEFE DE CAMBIOS {ae | 1811749900015 | 381,05
JEFE DE CARTERA ] 82 1811748000016 | 38105
JEFE DE COBRANZAS DELEXTERIOR | B2 | 1811749900017 | 381,05
JEFE DE COBRANZAS DEL INTERIOR B2 1811749900018 | 381,05
JEFE DE COMERCIO EXTERIOR / SWIFT 82 1811749900019 | 381,05
JEFE DE CREDITO ; 82 j—— 1811748900020 | 381,05
JEFE DE CUENTAS CORRIENTES | €N\ 1811749900021 | 38105
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JEFE DE DEPARTAMENTO 6 [ 1811749900022 | 381,05
INTERNACIONAL
JEFEDE DESARROLLO 82 1811749900023 | 381,05
ORGANIZACIONAL
JEFE DE REVISORIA Y CONTROL 82 1811749900025 | 381,05
JEFE DE SERVICIOS GENERALES 82 1811749900026 | 381,05
ANALISTA DE TECNOLOGIAS [=1 SECTOR FINANCIERO | 1811749900028 | 380,00
CAJERO FINANCIERO c 1811749900031 | 379,47
OPERADOR DE TECNOLOGIAS [ SECTOR FINANCIERO 1811749900033 | 379,47
ASISTENTE DE CARTERA [ 1811749900034 | 378,95
ASISTENTE DE CREDITO c3 1811749900035 | 378,95
ASISTENTE DE AUDITORIA D2 1811749900039 | 377,90
ASISTENTE DE CAIA D2 1811749900040 | 377,90
ASISTENTE DE CAMARA DE

77,90
SN D2 1811749900041 | 3
ASISTENTE DE CAMBIOS D2 1811749900042 | 377,90
ASISTENTE DE COBRANZAS DEL

74 ;
e D2 1811749900043 | 377,90
ASISTENTE DE COBRANZAS DEL
INTERIOR b2 1811749900044 | 377,90
ASISTENTE DE DEPARTAMENTO
INTERNACIONAL D2 1811749900046 | 377,90
ASISTENTE DE DEPARTAMENTO
URIDICO D2 1811749900047 | 377,90
ASISTENTE DE OPERACIONES D2 SECTOR FINANCIERO 1811749900049 | 377,90
ASISTENTE DE ORGANIZACION Y
METODOS b2 1811749900050 | 377,90
ISTENTE DE PR MIENT

gi:os DE PROGESAMIENTO DE 02 SECTOR FINANCIERO 1811749900051 | 377,90
ASISTENTE DE REVISORIA Y CONTROL D2 1811749900052 | 377,90
ASISTENTE DE RIESGOS D2 1811749900053 | 377,90
EJECUTIVO DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL D2 1811749900056 377,90
RECAUDADOR COBRADOR D2 1811749900057 | 377,90
ASISTENTE DE CONTABILIDAD
FINANGIERD D2 SECTOR FINANCIERO 1811749900045 | 377,90
ASISTENTE DE ARCHIVO 31 SECTOR FINANCIERO 1811749900058 | 377,38
DIGITADOR DE COMPENSACION E1 SECTOR FINANCIERO 1811749900060 | 377,38 (})
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