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RESUMEN EJECUTIVO

La Gestion de Talento Humano es considerada uno de los roles principales relacionados
con la administracion y es de vital importancia contar con personas altamente
competitivas para asumir cargos y enfrentar los cambios organizacionales que la
economia global exige sin dejar de lado las politicas de Responsabilidad Social.
Analizadas las variables sobre la gestion del talento humano y la responsabilidad social
se evidencia que en la cooperativa existen deficiencias en: proceso de reclutamiento y
seleccion del personal, capacitacion e induccion ineficientes y no se establecen
politicas de evaluacion del desempefio. Adicionalmente, se identificd que una parte de
los trabajadores no poseen las competencias necesarias para desempefiarse en sus
puestos de trabajo; de la misma manera, no se aplican acciones enfocadas en
responsabilidad social corporativa. El objeto del presente estudio es proporcionar un
Modelo de Gestion de Talento Humano que aporte a la Responsabilidad Social en la
Cooperativa Maquita Cushun Ltda., identificando fases que permitan efectivizar los
procesos organizacionales y administrativos en la entidad. La metodologia que se
considera es cuantitativa, en cuanto parte de los datos numéricos de una realidad
objetiva, la modalidad es aplicada porque se ha acudido al lugar de los hechos para
extraer informacion del tema. EI método que se determina es el inductivo-deductivo,
porque parte de una informacion preliminar hasta dar solucidn al problema. El tipo de
investigacion es descriptiva, porque representa el comportamiento de los trabajadores
en relacion con el problema objeto de estudio, se aplican cuestionarios a los
trabajadores con el fin de determinar el estado situacional de la institucion. EI Modelo,
que se propone incluye cuatro fases, el analisis de las influencias internas e influencias
externas, procesos de gestidn de talento humano y responsabilidad social y el producto
final deseable, identificando las actividades necesarias que permitan alcanzar los
objetivos institucionales.

DESCRIPTORES: Gestion de Talento Humano, Modelo de Gestion, Responsabilidad
Social, Procesos, Bienestar Humano.
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THEME: MODEL FOR HUMAN TALENT MANAGETMENT TO FOSTER
SOCIAL RESPONSIBILITY AT “MAQUITA CUSHUN LTDA” CREDIT UNION

AUTHOR: Ketty Mariuxi Torres Candelejo
TUTOR: César Andrés Guerrero Velastegui, Mg.

ABSTRACT

Nowadays, Human Talent Management is viewed as one of the main roles in
administration and it is essential to rely on skilled people capable of assuming roles
and facing the organizational changes demanded by the global economy with social
responsibility policies in mind. The variables on human talent management and social
responsibility have been analyzed, they show that in the Credit Union there are
shortcomings in: recruitment and selection process of personnel, training and induction
processes are not effective, and performance assessment policies are not established.
Besides, the research identified that some of its workers do not have the skills needed
to perform their jobs; thus, actions focused on corporate social responsibility are not
applied. This research is aimed to provide a model for human talent management to
support the social responsibility at “Maquita Cushun Ltda” Credit Union, in which
phases are defined to ensure so that the organizational and administrative processes in
the credit union can be made effective. The methodology used in this research is
quantitative, it establishes the numerical data according to the data obtained, which is
processed and displayed in statistical charts, and it is applied since data has been
obtained from the place where the events took place. An inductive-deductive method
Is used because it starts with preliminary data until a solution is found to the problem.
Descriptive research is used because it describes the workers’ behavior related to the
problem being studied. Also, questionnaires are directed to the workers in order to
establish the condition of the credit union. The proposed model includes four phases,
which are an analysis of inner and outer influences on human talent management and
social responsibility processes, as well as the identification of the activities needed to
achieve the institutional aims.

KEYWORDS: Human talent management, human well-being, management model,
processes, social responsibility.
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INTRODUCCION

Importancia y actualidad

El presente trabajo de investigacion tiene como linea El Bienestar Humano, y Sub
linea de investigacion Gestidn de Talento Humano en la EPS, se trata de un Modelo de
Gestion de Talento Humano que ayudara a mejorar la Responsabilidad Social de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., desde la parte interna hacia el

exterior — la sociedad.

En los Gltimos afios de la historia organizacional se ha venido manejando el actuar
del ser humano en las empresas; que desde la Revolucion Industrial tomé importancia
y desde entonces marca una curva ascendente la cual afio tras afio se fortalece, sus
tendencias indican el crecimiento. Segun el autor (Bricefio, 2012) el talento humano
se compromete con el bienestar de los trabajadores, ve en ellos un potencial, una
ventaja competitiva que se tiene que aprovechar, ofrece a los trabajadores las
capacidades de abordar y resolver problemas en el menor tiempo posible y su fin es
generar un nivel de pertenencia a la empresa, con el cual los objetivos y metas tanto a

nivel grupal como individual se conecten el trabajo en equipo.

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC), estd asociada al compromiso que
establece la empresa hacia el mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados y
del publico con el cual se relaciona (sean la comunidad local donde se encuentra
ubicada la misma, las familias o la sociedad en general). Ello implica la aplicacion de
una forma de gestion empresarial sustentada en el establecimiento de metas que estén

en conformidad con el desarrollo sostenible, lo que se manifiesta en la preservacion de
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los recursos ambientales, sociales y culturales, respetando la diversidad y promoviendo

la reduccion de las desigualdades sociales. (Cedefio, 2016)

La preocupacion por el mejoramiento de la calidad de vida y la sostenibilidad se ha
convertido en un tema esencial al entorno mundial. De ahi que el actuar de las empresas
debe estar direccionado en este sentido, cumpliendo desde su accionar, con todas y
cada una de las normas locales, nacionales e internacionales, establecidas para el
cumplimiento de la RSC. Ecuador no escapa a esta situacion, por lo que es
imprescindible que las empresas existentes en el pais tengan en cuenta para su
desarrollo, los presupuestos que establece la responsabilidad social corporativa como

forma de gestion.

La investigacion se relaciona directamente con los siguientes objetivos, politicas
y lineamientos del Plan Nacional del Buen Vivir 2017-2021.

Objetivo 1: “Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas las
personas”, y a su vez se enlaza con politicas tales como: 1.1 Promover la inclusién
econdmica y social; combatir la pobreza en todas sus dimensiones, a fin de garantizar
la equidad econdmica, social, cultural y territorial. 1.7 Garantizar el acceso al trabajo
digno y la seguridad social de todas las personas. 1.10 Erradicar toda forma de
discriminacion y violencia por razones econémicas, sociales, culturales, religiosas,
etnia, edad, discapacidad y movilidad humana, con énfasis en la violencia de género y

sus distintas manifestaciones. (Plan Nacional de Desarrollo, 2017-2021).

Objetivo 2: “Afirmar la interculturalidad y plurinacionalidad, revalorizando las
identidades diversas”, y a su vez se enlaza con politicas tales como: 2.1 Erradicar la
discriminacion y la exclusion social en todas sus manifestaciones, especialmente el
machismo, la homofobia, el racismo, la xenofobia y otras formas conexas, mediante
acciones afirmativas y de reparacién integral para la construccion de una sociedad
inclusiva. (Plan Nacional de Desarrollo, 2017-2021).

Segun (Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, 2019), La economia

popular y solidaria es la forma de organizacion econémica, donde sus integrantes,
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individual o colectivamente, organizan y desarrollan procesos de produccion,
intercambio, comercializacion, financiamiento y consumo de bienes y servicios, para

satisfacer necesidades y generar ingresos.

Esta forma de organizacion se basa en relaciones de solidaridad, cooperacion y
reciprocidad, privilegiando al trabajo y al ser humano como sujeto y fin de su actividad,
orientada al buen vivir, en armonia con la naturaleza, por sobre la apropiacién, el lucro

y la acumulacion de capital.

Los beneficiarios de la investigacion son los colaboradores como parte fundamental
de la Cooperativa Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda. y sus socios que podran
palpar cambios positivos en el entorno institucional, de acuerdo con, Martin (2013),
una correcta gestion del Talento Humano es la catapulta que impulsa el desarrollo de
las instituciones, ademas sus socios podran disfrutar de una mejor atencién basada en

calidez y calidad. Tomado del documento (Baltazar, 2018).

El desarrollo de la presente investigacion se debe a las dificultades existentes en la
cooperativa con respecto a la gestion del talento humano y la responsabilidad social, lo
cual incide directamente en el desempefio de los trabajadores, en su satisfaccion y en
los resultados de la organizacion, con este trabajo se busca es ayudar a la cooperativa
disponer de informacion oportuna para la correcta toma decisiones dentro del proceso
organizacional y administrativo. A continuacion, se expone un arbol de problemas

que detalla las causas y los efectos que generan y agravan el problema planteado.

XXi



Andlisis critico

No se cumple con
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organizacionales.

EFECTOS
PROBLEMA
Procesos
administrativos
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Grafico N° 1: Arbol de problemas
Elaborado por: (Baltazar, 2018)
Fuente: Investigacion de Campo
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Justificacién

El presente trabajo de investigacion se justifica desde un contexto mundial, donde
las cooperativas de ahorro y crédito a lo largo de los afios han ido enfrentando grandes
desafios con respecto a la responsabilidad social y la gestion del talento humano, ya
que se han enfocado en perspectivas politicas, sociales, culturales y econdémicas, con

el fin de brindar excelente servicio a la comunidad.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en
el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada organizacion; con esto,
cada uno de los componentes deben moldearse para ajustarse dptimamente a estos
cambios. Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los
objetivos que ellos conllevan y es aqui donde debemos comenzar el tratamiento del
recurso humano como un capital de real importancia, que debe ser gestionado para que
aumente sus capacidades y aptitudes a tal punto que se encuentre como un factor capaz
de valerse por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme

con lo que realiza y como es reconocido.

La globalizacion y la competitividad esta obligando a los emprendimientos a tomar
nuevos retos especialmente en la gestion y administracion del talento humano, pues
considera a estos como su capital intangible mas importante que requiere crecer y
desarrollarse competitiva para ser rentable, tomando en cuenta siempre los principios
sociales, en el que los colaboradores puedan gozar de los beneficios generados por su
trabajo. (Alvaro & Garcia, 2014).

El autor (Ordofiez, 2005) menciona; que en la actualidad se reconoce a las personas
como el principal activo de las organizaciones, ya que el talento humano es responsable
del éxito o fracaso organizacional, en un mundo cada vez mas competitivo es
importante que las empresas enfrenten un crecimiento en base a exigencias por la
obtencion de resultados. Bajo este nuevo escenario de agilidad y dinamismo, las

empresas se ven en la necesidad de implementar sistemas de gestion de talento humano,
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que integren todos estos cambios del entorno empresarial para crear una ventaja

competitiva.

"La responsabilidad social empresarial”, surge a finales de los afios noventa, desde
ahi comenzd a ser asumida por numerosos actores del contexto politico y econémico
mundial, incluidos instituciones financieras, empresas, organizaciones, agencias de

desarrollo, escuelas de negocios, inversores y algunos gobiernos.

En estos Gltimos afios se ha evidenciado que la sociedad demanda que las
organizaciones reconozcan su capacidad de ocasionar impactos negativos sobre el
medioambiente y deben ser totalmente responsables en la gestion de la actividad

empresarial con la voluntad de minimizar estos impactos negativos.

En la investigacion realizada por (V&H ENGINYERS CONSULTORS sccl ), la
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es una nueva forma de hacer negocios,
donde las empresas gestionan sus operaciones en forma sostenible a nivel econémico,
social y ambiental, reconociendo los intereses de diferentes publicos con los que se
relaciona, como los accionistas, empleados, comunidad, proveedores, clientes,
considerando el medio ambiente y el desarrollo sostenible de las generaciones futuras,
ademéas en la actualidad ser socialmente responsable es una nueva estrategia

empresarial para ganar y mantener el buen imagen corporativo.

La gestion del talento humano constituye un factor clave en los procesos gerenciales
de la organizacion, pues tiene como mision la formacion del capital humano alineado
con el planteamiento estratégico de las mismas, ademas cabe mencionar que la gestion
del talento humano es un conjunto integrado de procesos de la organizacion, disefiados
para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores y que estos
puedan asumir los cambios organizacionales que las economias globales le exigen, para

mantener la competitividad.
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Segun Ordofiez (2005), hoy en dia se reconoce al conocimiento como talento o
capital humano por eso, algunas empresas a nivel mundial estan incluyendo dentro de
sus estados financieros su capital intelectual, debido a las dindmicas economicas del
sistema financiero mundial se es necesario que las personas cada vez se vuelvan méas

competitivos y se adapten a los cambios que estos exigen.

Segun las investigaciones realizadas por ( Boston Consulting Group, 2013), sefiala
que en Ecuador la principal frustracion dentro de las empresas es: ‘Falta de alineacion
entre jefe colaborador empresa. Desde hace varios afios en Ecuador la era de la Gestion
de Talento Humano se ha venido fortaleciendo el rol de asesor para el negocio en la
toma de decisiones (ascensos, promociones, contrataciones), enfocandose mas en el

desarrollo de talentos claves y planes de cobertura”.

Algunos de los problemas estructurales de la gestion del talento humano se resumen
en: alta rotacion, personal poco motivado dentro de su puesto de trabajo, falta de
capacitacion, falta de perfiles de cargo, etc., por lo que, sin duda, el presente tema de
investigacion es relevante, ya que es un intento para dar respuesta a la inquietud de

como mejorar la gestion del talento humano y la responsabilidad social.

Segun (Rodriguez, 2014), actualmente, la Gestién del Talento Humano constituye
un factor clave en los procesos gerenciales de las organizaciones, y tiene a su cargo la
formacion del capital humano altamente calificado, alineado con el planeamiento

estratégico de las mismas.

La (Constitucion del Ecuador, 2019), en el articulo 319, reconoce las diversas
formas de organizacion de la produccion en la economia que garanticen el buen vivir,
entre las ellas a las asociativas. En tal virtud, las organizaciones de la ESS, genera
oportunidades de trabajo para los pobladores de sus localidades dinamizando de esta
manera la economia, sin embargo, por el bajo nivel de educacion de sus dirigentes no
cuenta con el conocimiento necesario para la gestion adecuado para la administracion
del capital humano y especificamente en el desarrollo y aprovechamiento adecuado de

las competencias, considerando que dentro de este tipo de organizaciones se cuentan
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con socios-trabajadores y trabajadores, lo cual ha ocasionado pérdidas econémicas que
afectan directamente a la rentabilidad del emprendimiento y consecuentemente a sus

colaboradores.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun que significa “DAMOS LA
MANO” nace a través de 18 jovenes indigenas emprendedores de la Parroquia de
Quisapincha en la Comunidad de Putugleo en el afio 2002.Vigente al compromiso de
ayudar e impulsar el desarrollo econdmico en las comunidades de la parroquia de
Quisapincha y sus alrededores. Logrando asi obtener el mismo afio el acuerdo del
Ministerio de Bienestar Social N. 003-SDRCC-2.002. (Cooperativa de Ahorro y
Crédito Maquita , 2019).

Misién
Somos la Cooperativa de Ahorro y crédito, enfocada en mejorar las condiciones de
vida de todos nuestros socios y clientes, brindando productos y servicios financieros

de calidad y competitivos, basado con una cultura organizacional de principios y

valores solidos.
Vision

Ser la Cooperativa de Ahorro y Crédito referente por su permanente crecimiento y
responsabilidad social, aportando al desarrollo de la economia popular y solidaria con

indicadores financieros solventes y eficientes, contando con personal altamente

especializado y comprometido.

En la actualidad la Cooperativa Maquita cuenta con 3 sucursales Ambato, Izambay
Pillaro, brindando productos y servicios financieros de calidad de manera agil y
oportuna, fomentando el habito del ahorro, financiando créditos productivos
destinados al sector popular y solidario con el fin de contribuir en
mejorar econdmicamente la calidad de vida de sus socios, empleados, la comunidad,

el entorno en general y al medio ambiente.
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Planteamiento del Problema

Situacion problematica

Desde la fecha de publicacion de la Ley de Economia Popular y Solidaria LOEPS
en el aflo 2011 en el Ecuador, las organizaciones que se dedican a actividades de
produccidn, intercambio, servicios y consumo, acogen a nuevos modelos de gestion
administrativa y productiva, donde reconocen al ser humano como sujeto y fin; en el

que, ademas, se resalta la figura de socio —empleado.

Problema

¢Como aportar al desarrollo de las competencias del Talento Humano a través de la
Responsabilidad Social en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.?
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OBJETIVOS

Objetivo General

Proponer un Modelo de Gestion de Talento Humano que aporte a la Responsabilidad
Social en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

Objetivos Especificos

e Fundamentar te6ricamente la Gestion del Talento Humano y la
Responsabilidad Social.

e Determinar la situacion actual de la Gestion de Talento Humano en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

e Elaborar un Modelo de Gestion de Talento Humano basado en politicas de
Responsabilidad Social para la Cooperativa de Ahorro y Credito Maquita
Cushun Ltda.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

Este capitulo estd encaminado a desarrollar los fundamentos tedricos y conceptuales
sobre el Modelo de Gestidn de Talento Humano y la Responsabilidad Social, teniendo
en cuenta los diferentes conceptualizaciones y los principales modelos que son
utilizados a través de varios autores, para una mayor informacién sobre el tema de

estudio.

Antecedentes de la Investigacion

La gestion del talento es un proceso que surgié en los afios 90 y se continla
adoptando por empresas que se dan cuenta que el éxito de su negocio son el talento y
las habilidades que poseen sus trabajadores. Las organizaciones que han puesto la
gestidn del talento en practica lo han hecho para solucionar el problema de la retencion

de empleado.

En su investigacion (Emilio, 2007) hace hincapié que la fuente principal de la
riqueza de los paises se deriva de la creacion del capital intelectual, principalmente, a
través de la educacion y la investigacion, por encima de las fuentes relacionadas con la
dotacion de recursos naturales de los paises, e inclusive, con la existencia y disposicion
de capital tangible. Por ello, la capacidad de una sociedad para producir, seleccionar,
adaptar, comercializar y usar conocimiento es la base para lograr un crecimiento
econdmico sostenido y mejorar los estandares de vida de la poblacion. En este sentido,
la base de crecimiento sostenido dependerd del mantenimiento y la expansion de la

base de conocimiento que poseen las personas.
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En la actualidad, la gestion de talento se sigue utilizando en empresas que son
capaces de reconocer que lo que lleva a conseguir el éxito empresarial es el talento, las
habilidades y destrezas de sus empleados, permiten lograr metas y objetivos

institucionales.

Asi también, Cabrales (2009), considera al Talento Humano como una de las
variables mas importantes en que las organizaciones deben prestar su atencién, sus
recursos mas importantes son los seres humanos, cuya impronta deberia ser el
permanente crecimiento espiritual e intelectual de los trabajadores y de sus

competencias personales para desarrollarlas y potenciarlas.

La aparicion del término Responsabilidad Social tiene lugar a finales de la década
de los cincuenta y principios de los sesenta, aunque es dificil situar su origen exacto.
Es en los Estados Unidos donde se comienza a reconocer, que las empresas privadas
ademas de producir bienes y servicios eran responsables de los riesgos sanitarios de

sus trabajadores y de la contaminacion que generaban. (Server & Grafiana, 2005).

El autor (Viteri, 2007) en su articulo menciona que el actual escenario mundial, son
los desafios que las organizaciones deben enfrentar debido a los vertiginosos cambios
del entorno. La responsabilidad social, es el compromiso de identificar los problemas
de interés publico como: medio ambiente, pobreza, desigualdad de ingresos, atencion
de salud, hambre, desnutricion y analfabetismo y, que compete a todo tipo de
organizaciones, para emprender acciones que generen impactos positivos en la
sociedad, con el aporte de soluciones basadas en la transparencia, pluralidad,
sustentabilidad y ética, siendo la meta el desarrollo sustentable del ser humano y su

entorno.

En la actualidad es compromiso de todas las organizaciones al nivel mundial de
contribuir al desarrollo econémico de los empleados, familias, es decir mejorar la
calidad de vida de sus integrantes, salud, educacion y ademas esta el compromiso con

la sociedad en general y del cuidado ambiental.
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Segun criterios de (Welford R. , 2002) en su investigacion respecto a la
Globalizacion, Responsabilidad Social Corporativa y Derechos Humanos o Gestion
Ambiental relata que las empresas con Responsabilidad Social Empresarial deben
comportarse de acuerdo con sus intereses, de esa manera puedan medir a los diferentes
grupos de interés, como son los stakeholders, para poder contribuir a un mejor

crecimiento social, ambiental, sostenible y econémicamente viable.

Esta nueva gestion ayuda que las actividades que realizan las empresas se ejecuten
de la mejor manera y sean mas rentables, aportando a todos los grupos que se
encuentran vinculados y afectados, teniendo en cuenta que de la sociedad dependen
muchas empresas por ende se debe considerar a los grupos que se relacionan, para

lograr una mejor rentabilidad.

El autor (Vélez, 2011) en su articulo sobre un recorrido hacia la Responsabilidad
Social Corporativa, donde menciona que en el siglo XXI, la evolucién de la
Responsabilidad Social Empresarial ha sido un tema de gran debate, puesto que se ha
considerado como una parte esencial de la empresa que mide su gestion empresarial,
para buscar como resultado la preservacion del medio ambiente y la sustentabilidad

para las futuras generaciones.

La Responsabilidad Social Empresarial es considerada como un impacto relevante
de mucho interés ante la sociedad, porque mide el grado de exigencias que va mas alla
de lo econémico, de esta manera incrementando los movimientos sociales y las
demandas institucionales, tomando en consideracion que las empresas de hoy en dia
buscan la satisfaccion de su entorno social en donde desempefian y buscan causar el

impacto negativo minimo contra el medio ambiente.

Segun (Saldarriaga, 2013) en su trabajo de investigacién sobre responsabilidad
social y gestidn del conocimiento como estrategias de gestion humana, menciona que
la responsabilidad social siempre va de la mano con la gestion del talento humano, y

debe estar presente en cada actividad que se realice dentro de las organizaciones, son
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consideradas como un objeto de estudio en todos los procesos de gestion, tanto en el

ambito nacional como internacional.

Las instituciones ya sean estas publicas o privadas, siempre deben tener presente lo
que es la responsabilidad social y la gestion del talento humano en las empresas y como
estos dos aspectos deben estar relacionadas uno con el otro como pieza fundamental
gue deben manejar las organizaciones, con el propésito de lograr los mejores procesos

de la gestion humana.

De los diferentes antecedentes mencionados anteriormente, se puede recalcar que
existe un aporte significativo por parte de los distintos autores en relacion con la
Responsabilidad Social, para que exista un gran crecimiento dentro de las empresas, se
debe medir a los diferentes grupos de interés existente, como son los stakeholders
mediante el desarrollo econémico, social y ambiental, ayudando a que sus actividades
sean mas sostenibles, teniendo en cuenta que cuando existe una buena préactica de las
actividades, se puede contribuir eficientemente a estos aspectos, generando mayor
productividad y rentabilidad dentro de las organizaciones, mejorando la imagen

corporativa y la satisfaccion a los clientes internos y externos.

Desarrollo tedrico del objeto y campo
Economia Popular y Solidaria (EPS)

La (Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, 2019), en su articulo define a
la economia popular y solidaria como la forma de organizacion econdémica, donde sus
integrantes, individual o colectivamente, organizan y desarrollan procesos de
produccion, intercambio, comercializacion, financiamiento y consumo de bienes y

servicios, para satisfacer necesidades y generar ingresos.

Principios de la economia popular y solidaria EPS

Segun la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria (2019), las organizaciones
de la economia popular y solidaria, EPS y del sector financiero popular y solidario,

SFPS, se guian por los siguientes principios, segin corresponda:
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o Labusqueda del buen vivir y del bien comun;

o La prelacion del trabajo sobre el capital y de los intereses colectivos sobre los
individuales;

o El comercio justo y consumo ético y responsable;

o Laequidad de género;

o Elrespeto a la identidad cultural;

o Laautogestion;

« Laresponsabilidad social y ambiental, la solidaridad y rendicion de cuentas; vy,

o Ladistribucion equitativa y solidaria de excedentes.

Economia Social y Solidario

Los autores (Puig, Coraggio, & otros, 2016); definen como; el sistema historico de
instituciones, valores y préacticas (recurrentes, por costumbres, por eficacia
comprobada, juridicas) mediante el cual cada comunidad, conjunto de comunidades o

sociedad, organiza y coordina el proceso econémico cuyos momentos son:

La produccién racional de bienes y servicios bajo una pluralidad de formas de
organizacién (unidades domésticas, emprendimientos familiares o comunitarios,
cooperativas, asociaciones en general, redes, empresas de capital y pablicas, etc.), en
el marco de un sistema de division social del trabajo segin el principio de
complementariedad, con la cooperacion predominantemente autonoma/autogestiva
entre trabajadores, con acceso a los medios de produccién y los conocimientos, en

relacion restitutiva entre trabajo y naturaleza.

Superintendencia de la Economia Popular y Solidaria (SEPS)

La (Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, 2019) define; como una
entidad técnica de supervision y control de las organizaciones de la economia popular
y solidaria, con personalidad juridica de derecho publico y autonomia administrativa y
financiera, que busca el desarrollo, estabilidad, solidez y correcto funcionamiento del

sector econémico popular y solidario.

33



Es decir, que el eje regulatorio de la economia popular y solidario es la SEPS, es
quien autoriza y controla las actividades que realizan cada uno de los entes econémicos

del sistema financiero solidario.

Gestion

Segun (Rodriguez & Martinez, 2011); la gestion es un proceso intelectual, creativo
y permanente que le permite a un individuo, preparado con habilidades, competencias
laborales y gerenciales, conducir un organismo social productivo a las circunstancias
del entorno altamente cambiante en el que operan los organismos sociales productivos,

guiandolo y adaptandolo a una serie de politicas y estrategias de largo plazo.

Mientras para (Ruiz, 2013); la gestién es la accion de gestionar y administrar una
actividad profesional destinado a establecer los objetivos y medios para su realizacion,
a precisar la organizacion de sistemas, con el fin de elaborar estrategia de desarrollo y
a ejecutar la gestion del personal.

La gestion es un proceso de direccionamiento en la cual buscan alternativas para

Ilegar a cumplir los objetivos determinados.

Talento Humano

El autor (Louffat, 2013); define al talento humano como una vision proyectada del
potencial humano a futuro, es decir la idea de sustentabilidad manifestada en el
desarrollo individual de la persona en sus dimensiones espirituales, emocionales,

racionales y fisioldgicas e integradas de modo sinérgico al desarrollo organizacional.

Por otro lado (Chiavenato I., 2009), menciona que el talento humano se convierte
cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones. Ya que tener personas
no significa necesariamente tener talentos, pues un talento es siempre un tipo especial
de persona, que debe poseer algun diferencial competitivo que la valore. Cuatro

aspectos esenciales para la competencia individual:

e Conocimiento. Se trata del saber.
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e Habilidad. Se trata de saber hacer.
e Juicio. Se trata de saber analizar la situacion y el contexto.

e Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra.

El talento humano son las cualidades, habilidades, destrezas, experiencias y
aptitudes que poseen cada una de las personas y que hace diferente de los demas, quien

esta apta para determinada ocupacion.

Capital Humano

El autor (William B. Werther, 2014); menciona que el capital humano consta de
habilidades y destrezas que las personas adquieren en el transcurso de su vida, mediante
estudios formales, como las escuelas, o por conocimientos informales, que da la
experiencia; es un factor econémico primario y es el mayor tesoro que tienen las

sociedades.

También se puede decir que el capital humano es aquella que posee factores
cualitativos, como son las habilidades, destrezas, conocimientos y algunos atributos
similares que contribuyen a la capacidad intelectual, al momento de emprender un
trabajo productivo, los gastos que se generan para mejorar estas capacidades ayudan al

individuo aumentar la productividad y el rendimiento positivo.

Capital Intelectual

Segun (William B. Werther, 2014) afirma que “el capital intelectual se refiere a la
suma de todos los conocimientos que poseen los empleados y que le dan una ventaja

competitiva a la organizacion”.

Para Chiavenato I. (2009), el capital intelectual es uno de los conceptos de mayor
polémica recientemente, ya que es totalmente invisible e intangible, ademas esta

compuesto por capital interno, externo y capital humano.

El Capital el intelectual es el conocimiento organizativo, colectivo acumulado por

la organizacion en relacion con sus procesos, productos, servicios, mercados y clientes,
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es considerado como factor clave de la competitividad sostenida de las empresas en la

nueva era del conocimiento.

Gestién del Talento Humano

Para (Chiavenato I. , 2002), la gestién del talento humano en las organizaciones es
la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos

organizacionales e individuales.

Mientras que (Vanegas, 2012), sefiala que la gestion del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone
el medio. Ademas, permite impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo

y administracion del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

Es decir que la gestion de talento humano es la responsable de la dimension humana
dentro de las empresas; contratar personas que cumplan con las competencias
necesarias para ejercer un cargo, capacitar a los trabajadores, proporcionar los
mecanismos y ambientes necesarios que propicien la motivacion y la productividad en

las organizaciones.

Modelo de Gestion

Para (Gomez H. S., 1992); un modelo de gestion es aquella que permite planificar,
organizar, dirigir, controlar las acciones que realizan las empresas. Todos los
responsables de una empresa, 0 de un &rea, cualquiera que sea las caracteristicas que
tenga la organizacion, siempre debera realizar estas cuatro actividades, ademas debe
tener en cuenta que los modelos de; arriba abajo, direccién por objetivos, planificacion
de proyectos y presupuesto de base cero, son también pasos muy importantes para una

buena gestion empresarial.

Un modelo de gestion es un esquema o marco de referencia que sirve para la

administracion adecuada de una organizacion, ademas es de importancia contar con un
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modelo por que facilita el logro de los objetivos propuestos, la agilidad en la toma de

decisiones gerenciales y la solucién oportuna de los problemas.

Modelo Gestion de Talento Humano

Para el autor (Chiavenato I., 2010); es un enfoque estratégico de la gerencia cuyo
objetivo es obtener la maxima creacién de valor para la organizacion a través de un
conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento de los diferentes niveles de
conocimiento, capacidades y habilidades para ser competitivos. Ademas, menciona que
la gestion de talento humano es el comportamiento de los trabajadores enfocados en
los diversos procesos que se emplean para desarrollar el crecimiento de las

organizaciones con un amplio conocimiento del talento humano.

Funciones del modelo de gestion de talento humano

Las funciones que desarrollan segun (Chiavenato 1., 2012); los trabajadores en las

diferentes areas de la organizacion son:

e Direccidon: Realizar los procesos para que las actividades se cumplan
acordemente a lo propuesto.

e Empleo: Contar con el personal adecuado para que cumplan con las actividades
funcionales de la empresa.

e Servicios sociales: Saber resolver los problemas que se puedan suscitar sin que

terceras personas salgan afectadas.

e Relaciones laborales: Tener una estrecha relacion entre los compafieros de

trabajo dentro de una organizacion.
e Administracion del personal: El personal que ingresa a las organizaciones

deben de ser tratados adecuadamente.
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Cuadro N° 1. Procesos de la Gestién del Talento Humano

Proceso Objetivo Incluyen
Admision Quién debe trabajar en la Reclutamiento
organizacion. Seleccion
Aplicacion Qué deberan hacer las Orientacion de las personas

Compensacion

personas.

Como compensar a las

personas.

Disefio de cargos
Evaluacion del desempefio
Remuneraciones
Programa de incentivos

Beneficios y servicios

Desarrollo

Cémo desarrollar a las

personas.

Capacitacion

Desarrollo organizacional

Mantenimiento

Monitoreo

Como retener a las

personas en el trabajo.

Como saber lo que hacen

y lo que son.

Higiene y seguridad en el
trabajo

Relaciones laborales

Bases de datos
Sistema de informacion

gerencial

Elaborado por: La autora

Fuente: (Chiavenato I. , 2002)

Subsistemas de integracion de recursos humanos

Es el proceso mediante el cual se lleva a cabo la integracion de personas a una
organizacioén, segun (Chiavenato I. , 2010); son los procesos responsables de los
insumos humanos y comprenden todas las actividades relacionadas con la
investigacion de mercado, reclutamiento y seleccion de personal, asi como integracion

a las tareas organizacionales.
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Reclutamiento del personal

Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion, es
asi como lo define (Chiavenato I. , 2010). Basicamente es un sistema de informacion,
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de RH y oportunidades

de empleo que pretende llenar.

e Reclutamiento interno
Segun (Chiavenato 1. , 2010); el reclutamiento es interno cuando, al haber una
determinada vacante, la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de sus

empleados, los cuales pueden ser promovidos o transferidos.

e Reclutamiento externo

Es aquella que funciona con candidatos que provienen de fuera, segin (Chiavenato
I., 2010); es cuando hay una vacante, la organizacion trata de cubrirla con personas
extrafias, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las técnicas de

reclutamiento.

e Reclutamiento mixto
Para el autor (Chiavenato I. , 2010); es cuando las empresas no hacen solo
reclutamiento interno o sélo reclutamiento externo. Ambos se complementan, es decir,

aquel que emplea tanto fuentes internas como externas de recursos humanos.

Seleccion del personal

Consiste en elegir personal idoneo para puesto de trabajo, para (Chiavenato I. ,
2010), la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los méas adecuados para los
puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion. La

seleccion busca solucionar dos problemas bésicos:
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a) Adecuacion de la persona al trabajo.

b) Eficienciay eficacia de la persona en el puesto.

e El proceso de seleccion

Son pasos para seguir para elegir personal adecuado, para (Chiavenato I. , 2010);
este proceso funciona como si se compusiera de varias etapas o fases consecutivas por
las que pasa el candidato. En las etapas iniciales se emplean las técnicas mas sencillas

y econdmicas, por lo que se dejan las técnicas mas caras y sofisticadas para el final.
e Evaluaciony control de los resultados

Para (Chiavenato I., 2010); el proceso de seleccion debe ser eficiente y eficaz. La
eficiencia consiste en hacer correctamente las cosas: saber entrevistar bien, aplicar
examenes de conocimientos que sean validos y precisos, dotar al proceso de seleccion
de rapidez y agilidad, contar con un minimo de costos operativos, involucrar a las

gerencias y a sus equipos en el proceso de eleccion de los candidatos, etc.

Disefio de puestos

Segun (Chiavenato I. , 2010); disefiar un puesto significa establecer cuatro

condiciones fundamentales:

El conjunto de tareas u obligaciones que el ocupante debera desempefar.

A quién le debe reportar el ocupante del puesto, es decir, relacion con su
jefatura.

e A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto, es decir, relacion con
sus subordinados.

e A quién le debe reportar el ocupante del puesto, es decir, relacién con su

jefatura.

e A quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto, es decir, relacion con

sus subordinados.
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El disefio del puesto no es nada mas que la especificacion del contenido del puesto,
los métodos de trabajo, las relaciones con los demas puestos, con objeto de satisfacer
los requisitos tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requisitos

personales de su ocupante.

Descripcion y analisis del puesto

El autor (Chiavenato 1., 2010); hace referencia que para conocer el contenido de un
puesto es necesario describirlo. Su descripcidn es un proceso gque consiste en enunciar
las tareas o responsabilidades que debe realizar cada persona seleccionada, haciendo

una diferenciacion hacia los demas puestos que existen en la organizacion.

Analisis de puestos

Una vez determinada la descripcion, sigue el analisis de puestos. En otras, una vez
identificado el contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en relacion con los
aspectos extrinsecos, es decir, en relacion con los requisitos que el puesto impone a su

ocupante.

El autor (Chiavenato 1. , 2010); sefiala cuatro tipos de requisitos que se aplican a

cualquier tipo o nivel de puesto:

¢ Requisitos intelectuales.
¢ Requisitos fisicos.
e Responsabilidades que adquiere.

e Condiciones de trabajo.

Evaluacion del desempefio

El autor (Chiavenato 1. , 2010); define a la evaluacion del desempefio como una
apreciacion sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su
potencial de desarrollo futuro. Ademas, menciona que cada evaluacion es un proceso

para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona, asi como:
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la evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,

informes de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc.

Remuneracion (administracion de sueldos y salarios)

Segun el autor (Chiavenato I. , 2010); la remuneracion se refiere a la recompensa
que el individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organizacién. Basicamente,
una relacion de intercambio entre las personas y la organizacion, ya que cada empleado
negocia su trabajo para obtener un pago econémico y extraeconémico. La

remuneracion econémica puede ser directa o indirecta.

Administracion de Sueldos y Salarios

Para (Chiavenato I. , 2010); la administracion de sueldos y salarios es un conjunto
de normas y procedimientos que buscan establecer y/o mantener estructuras de salarios
justas y equitativas en la organizacion. Esas estructuras de salarios deben ser

equitativas y justas de acuerdo con:

e Los salarios en relacion con los demas puestos de la propia organizacion.
e Los salarios en relacién con los mismos puestos de otras empresas que acttan

en el mercado de trabajo, y encontrar asi el equilibrio externo de los salarios.

Planes de prestaciones sociales

Son las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a
sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones, asi lo define
(Chiavenato 1., 2010). Ademas, estas suelen ser financiadas total o parcialmente por la

organizacién, pero casi nunca son pagadas directamente por los trabajadores.
Calidad de vida en el trabajo

Higiene laboral

Es el conjunto de normas y procedimientos que busca proteger la integridad fisica
y mental del trabajador, resguardando de los riesgos de salud inherentes a las tareas del

puesto y al ambiente fisico donde las realiza, segin (Chiavenato 1., 2010).
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Condiciones ambientales del trabajo

Tres grupos de condiciones influyen considerablemente en el trabajo de las

personas:

e Condiciones ambientales del trabajo: como iluminacion, temperatura, ruido y
otros.

e Condiciones de tiempo: como duracion de la jornada laboral, horas extra,
periodos de descanso, etcétera.

e Condiciones sociales: como organizacion informal, relaciones, estatus, entre

otros.

La seguridad laboral

Es el cuidado o la garantia con la que un empleado realiza su trabajo de manera
segura, (Chiavenato I. , 2010); define como un conjunto de medidas técnicas,
educativas, médicas y psicologicas utilizadas para prevenir accidentes, sea con la
eliminacion de las condiciones inseguras del ambiente, con la instruccién o
convencimiento de las personas para que apliquen practicas preventivas, lo cual es

indispensable para un desempefio satisfactorio del trabajo.

Capacitacién y desarrollo del personal
e Capacitacion

El autor (Chiavenato I. , 2010); define como el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos

definidos.
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El proceso de capacitacion se asemeja a un modelo de sistema abierto, cuyos

componentes son:

Insumos (entradas o inputs), como educandos, recursos de la organizacion,
informacion, conocimientos, etcétera.

Proceso u operacién (throughputs), como procesos de ensefianza, aprendizaje
individual, programa de capacitacion, entre otros.

Productos (salidas u outputs), como personal capacitado, conocimientos,
competencias, éxito o eficacia organizacional, entre otros.

Retroalimentacion (feedback), como evaluacién de los procedimientos y
resultados de la capacitacion, ya sea con medios informales o procedimientos

sistematicos.

Modelos de gestion del talento humano

Modelo de Besseyre Des Horts (1990)

Segun los autores (Mondragon, Mata, & otros, 2017); este modelo de gestion

estratégica de los recursos humanos muestra un procedimiento general donde la

funcidn de recursos humanos (RH) es la que asegura la gestion de las competencias de

la empresa.

Adquirirlas: es definir puestos o funciones, que permitan a la entidad contratar
segun los perfiles requeridos de puestos.

Estimularlas: es garantizar los resultados mediante retribuciones equitativas y
motivadoras.

Desarrollarlas: es la etapa de gran importancia ya que se debe realizar el
diagnostico de la organizacion, tanto externo como interno, mediante las
auditorias de GRH.
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Gréfico N° 2: Gestidn Estratégica de los Recursos Humanos Besseyre horts (1990)
Elaborado por: Mondragén, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragon, Mata, & otros, 2017)
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Modelo de Beer y colaboradores (1990)

Los autores del modelo (Mondragon, Mata, & otros, 2017); integraron todas las
actividades clave de GRH en cuatro areas con las mismas denominaciones de esas
politicas. Este modelo habla que la participacion e involucramiento de los empleados

es primordial.

SISTEMA DETRABAJO

INFLUENCIA DE LOS
EMPLEADOS

FLUJO DE SISTEMA DE
RECURSOS HUMANOS RECOMPENSAS

Grafico N° 3: Tecnologia de gestidn de recursos humanos, Cuesta (1999)
Elaborado por: Mondragén, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragdn, Mata, & otros, 2017)

Modelo de Werther y Davis (1991)

Este modelo plantea la interdependencia entre las actividades claves de RH que son
agrupadas en cinco categorias y hoy son trascendentes en la GRH y los objetivos
sociales, organizativos, funcionales y personales que rigen a la empresa. (Mondragoén,
Mata, & otros, 2017)

El modelo estd conformado por los siguientes elementos:

e Fundamentos y desafios: El desafio consiste en ayudar a las organizaciones a
mejorar su efectividad y su eficiencia.

e Planeacién y seleccidn: Requiere de una base de datos adecuada sobre cada
puesto y las necesidades futuras de RH que permitan el reclutamiento y

seleccidn de los empleados necesarios.
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e Desarrollo y evaluacion: Una vez contratados los nuevos empleados reciben
orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la empresa.

e Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de
trabajo. Recibir un salario justo y ser protegidos de riesgos de todo tipo.

e Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados prestaciones y
condiciones laborales adecuadas.

e Relaciones con el sindicato: existe una estrecha relacion de todas las
actividades de la GRH con las actividades sindicales, por lo que es necesario
tenerlo presente a la hora de gestionar los RH.

e Perspectiva general de la administracion de personal: ElI departamento

responsable de la GRH necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio.

ENTORNO

FUNDAMENTOS Y
DESAFIOS
1

PLANEACION ¥

AUDITORIA

PERSPE CTIVA GENERALD t SELEﬁC'ON
ADMINISTRACION
DE PERSONAL ol
1
™ e OBJETIVOS
SOCIALES
ORGANIZATIVOS
FUNCIONALES DESARROLLO ¥
o PERSONALES — EWVALUACION

RELACIONES CON "

ELSINDICATO
Vi

1

SERWVICIOS AL
PERSONAL
v

COMPENSACIONES
ns

Graéfico N° 4: Administracion de personal y Recursos Humanos.
Elaborado por: Mondragén, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragon, Mata, & otros, 2017)

Modelo de Quintanilla (1991)

Expone los principales elementos y funciones a partir del entorno y su relacién con
la organizacion establece la politica de personal y formula la existencia de cuatro
funciones, entre los que plantea el subsistema de integracion y socializacion.
(Mondragon, Mata, & otros, 2017).
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Grafico N° 5: Recursos humanos y marketing interno, Quintanilla 1 (1991)
Elaborado por: Mondragon, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragon, Mata, & otros, 2017)
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Modelo de Harper y Lynch (1992)

Los autores (Mondragén, Mata, & otros, 2017); definen como un modelo basado en
que la organizacion requiere RH en determinada cantidad y calidad, la GRH permite

satisfacer esta demanda, mediante la realizacién de un conjunto de actividades que se

inician con el inventario de personal y la evaluacién del potencial humano.

Este modelo tiene caracter descriptivo pues sélo muestra las actividades

relacionadas con la GRH para lograr su optimizacion, concede a la auditoria de RH

como mecanismo de control del sistema.
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PLANES DE
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SISTEMAS DE
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INFORMATIZACION

O01931LVvd1S3 Nv1d

¥
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Grafico N° 6: Recursos humanos y marketing interno, Quintanilla 1 (1991)
Elaborado por: Mondragon, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragén, Mata, & otros, 2017)
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Modelo de Zayas (1996)

Se destaca el caracter sistémico de la GRH planteando que no puede considerarse
como un conjunto de tareas aisladas, sino que opera como un sistema de
interrelaciones, donde se pueden distinguir, partiendo de un enfoque sociotécnico, los

aspectos técnico-organizativos y los aspectos sociopsicoldgicos. (Mondragon, Mata, &

otros, 2017).

ASPECTOS TECNICO-ORGANIZATIVOS

g

Subsistema
organizativo

/

Planeacion estrategica
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Funciones Reclutamiento
Metodos de: direccion, Seleccion
organizacion del Formacion
trabajo, ' Evaluacion
estimulacion y salario Desarmollo
Seguridad laboral
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Politicas, normativas y

ASPECTOS SOCIOPSICOLOGICOS
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Afectiva  Actitudes
Fisica Motivacion
Social Comunicacion
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Grafico N° 7: ; Como seleccionar al personal de la empresa?

Elaborado por: Mondragén, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragon, Mata, & otros, 2017)
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Modelo de Chiavenato (2000)

Segun (Mondragon, Mata, & otros, 2017); en este modelo, la administracion de

recursos humanos esta constituida por subsistemas interdependientes.:

e Subsistema de alimentacion. Incluye la investigacién de mercado de mano de
obra, el reclutamiento y la seleccién.

e Subsistema de aplicacién. Integra el analisis y descripcion de los cargos,
integracién o induccidn, evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos
del personal.

e Subsistema de mantenimiento. Esta formado por la remuneracion, planes de
beneficio social, higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del
personal.

e Subsistema de desarrollo. Considera los entrenamientos y los planes de
desarrollo de personal y Subsistema de control.

Influencias ambientales Influencias ambientales
externas intemas
Leyes y reglamentos Mision organizacional
Sindicatos Vision, objetivos, estrategia
Condiciones economicas Cultura organizacional
Competitividad Naturaleza de lastareas
Condiciones sociales y Estilo de liderazgo
culturales
[ Procesos de RH
¥ v Y ¥ Y ¥
Admision de Aplicacion de Compensacion de Desarrollo de Mantenimiento de Monitoreo de
personas personas personas personas personas personas
Disciplina
Disefio de cargos Recomrpensas Entrenamiento Higiene, seguridad Bases de datos
Reclutamiento Programas de y calidad de vida Sstemss de
Evaluacion del Beneficios y cambio Relaciones conlos informadon
Selecdon Desempeio senvicios Comunicadon sindicatos Gerendss
Resultados finales deseables
Pradicas Produdos y Calidad de
éticas y servicios vidaenel
sodsimente competitivos ¥abajo
res pons ables y de alta
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Gréfico N° 8: Gestidn del Talento Humano, Chiavenato (2000)
Elaborado por: Mondragén, Matay Gutiérrez
Fuente: (Mondragén, Mata, & otros, 2017)
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Procesos de la gestion del talento humano

Gestion del

talento humano

Procesos Procesos Procesos para
Procesos Procesos
para . para desarrollar Procesos
para agregar para utilizar -
comprometer recompensar alos talentos, los para vigilar a los
talentos y talentos y )
: alas personas ) a los talentos equipos y las talentos
competencias i competencias . o
y los equipos y los equipos organizaciones

+ Reclutamiento - Socializacion « Relacion con « Remuneraciones | - Capacitacion - Banco de datos
+ Seleccion organizacional talentos + Incentivos « Desarrollo « Sistemas de
= Salud y calidad « Disefio del trabajo | « Prestaciones de talentos y de informacion
de vida en el + Gestion del y seguridad social organizaciones
trabajo desempeno

Grafico N° 9: Los seis procesos de la gestion del talento humano
Elaborado por: Chiavenato Idalberto
Fuente: (Chiavenato I. , 2020)

Sistema Integrado de la Gestion del Talento Humano

Reclutar
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Recompensar a
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TALENTO HUMANG
Desarrollar a

los talentos

Maonitorear a
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Gréfico N° 10: Los seis procesos de la gestion del talento humano
Elaborado por: Chiavenato ldalberto
Fuente: (Chiavenato I. , 2020)
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Modelo de diagnéstico de la GTH

» Leyes y reglamentos legales
= Condiciones econdmicas
- Competitividad
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Grafico N° 11: Modelo de diagnéstico de la GTH
Elaborado por: Chiavenato Idalberto
Fuente: (Chiavenato I. , 2020)
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La responsabilidad social (RS)

Para los autores (Valero & Camacho, 2006); la responsabilidad social tiene “un
desarrollo histérico apreciable, en lo cual es posible distinguir varias etapas e
ideologias empresariales. En el siglo XIX se consideraba que los empresarios eran
responsables de la suerte de los asalariados/as y de sus familias, lo que llevaba a que
las empresas méas grandes ofrecieren a sus trabajadores/as, oportunidades de trabajo

estable, servicios de alimentacion, salud, educacién, préstamos o servicios de vivienda.

Para el autor (Saldarriaga, 2013), sefiala que la responsabilidad social siempre va de
la mano con la gestion del talento humano, esto se debe a que cualquier actividad que
se realiza dentro de las organizaciones, son consideradas como un objeto de estudio en

todos los procesos de gestion, tanto en el ambito nacional como internacional.

La responsabilidad social es el compromiso de las organizaciones en mejorar la
calidad de vida de sus empleados, familias, el entorno social y la contribucion al medio

ambiente, es decir que las empresas deben ser socialmente responsable con su entorno.

Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

Segun (Calderén, 2002); la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es inherente
a la empresa, ya que se ha convertido en una nueva forma de gestion y de hacer
negocios, en la cual la empresa se ocupa de que sus operaciones sean sustentables en
lo econdmico, social y ambiental, reconociendo los intereses de los distintos grupos
con los que se relaciona y buscando la preservacion del medio ambiente y la

sustentabilidad de las generaciones futuras.

Principios de la Responsabilidad Social Empresarial

Para (Pesce G, 2012); la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) es un modelo
de gestion empresarial que se replica a nivel mundial respondiendo a la nueva tendencia

global del desarrollo sostenible.
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Segun (Lopez, 2012); es el compromiso continuo de la empresa de contribuir al
desarrollo econdmico sostenible, mejorando la calidad de vida de sus empleados y sus
familias, asi como la de la comunidad local y de la sociedad en general, ademas abarca

tres aspectos fundamentales:

e Responsabilidad econdémica
e Responsabilidad social

e Responsabilidad medioambiental.

Responsabilidad
Econdmica

Responsabilidad
Social

Responsabilidad
Ambiental

Grafico N° 12: Aspectos fundamentales
Elaboracion: Propia
Fuente: (GESTIONTUR, 2020)

El autor (Calderdn, 2002); menciona que los ambitos de la Responsabilidad Social
Empresarial responden a principios empresariales universales, y es el conocimiento y
la profundizacion continua de esos principios lo que asegura su implementacion

exitosa:

e Respeto a la dignidad de la persona
e Empleo digno
e Solidaridad
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e Subsidiariedad

e Contribucion al bien comin

e Corresponsabilidad

e Confianza

e FEtica en los negocios

e Prevencidn de negocios ilicitos
¢ Vinculacién con la comunidad
e Transparencia

e Honestidad y legalidad

e Justiciay equidad

e Empresarialidad

e Desarrollo social

La responsabilidad social y sus actividades tienen que ser voluntarias e ir mas alla
de las obligaciones legales, pero en armonia con la ley. En conclusion, la
responsabilidad social exige el respeto de los valores universalmente reconocidos y del

marco legal existente. (Calderén, 2002).

Segun (Momberg, 2006); define a la RSE como un compromiso que asume una
empresa para contribuir al desarrollo econémico sostenible por medio de colaboracion
con sus empleados, sus familias, la comunidad local y la sociedad, con el objeto de

mejorar la calidad de vida.

Responsabilidad Social Corporativa (RSC)

El término Responsabilidad Social Corporativa (RSC), también conocida como
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) hace referencia al buen gobierno de la
empresa, a una gestion ética y sostenible y, mas ampliamente, al conjunto de
compromisos de caracter voluntario que una organizacién adquiere para gestionar su
impacto en el ambito laboral, social, ambiental y econémico, tratando de hacer
compatibles el objetivo final con la produccién de beneficios para el conjunto de la
sociedad. (Tomas, 2012).
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Algunas definiciones de la Responsabilidad Social Corporativa:

Cuadro N° 2.Definiciones de RSC

Libro Verde de la
UE (2001)

La RSC es la integracion voluntaria, por parte de las empresas,
de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus
operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores.
Ser socialmente responsable no significa solamente cumplir
plenamente las obligaciones juridicas, sino también ir mas alla

de su cumplimiento.

Organizacion
Internacional del
Trabajo (OIT)

Foro de Expertos
del Ministerio de
Empleo (2005)

La RSC es el conjunto de acciones que toman en consideracion
las empresas para que sus actividades tengan repercusiones
positivas sobre la sociedad y que afirman los principios y
valores por los que se rigen, tanto en sus propios métodos y
procesos internos como en su relacion con los demas actores.

La RSC es la integracion voluntaria en su gobierno y gestion,
en su estrategias politicas y procedimientos, de las
preocupaciones sociales, laborales y medioambientales y de
respeto a los derechos humanos, que surgen de la relacion y el
didlogo con los grupos de interés, responsabilizandose asi de las

consecuencias y los impactos que se deriven de sus acciones.

La Comision
Europea (CE) en
su

Comunicacion
sobre

RSC (2011-2014)

La RSC es la responsabilidad de las empresas por sus impactos
en la sociedad, ademéas deben contar con un proceso para
integrar en sus operaciones comerciales, y en estrecha
colaboracion con los grupos de interés (stakeholders), los
asuntos sociales relativos al medioambiente, la ética, los

derechos humanos y las preocupaciones de los consumidores.

Elaborado por: La autora
Fuente: (Otero & otros, 2015)
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Principios de la Responsabilidad Social Corporativa

Los autores (Otero & otros, 2015), en su investigacion mencionan que, en la
actualidad, la RSC es esencial en el desarrollo de la actividad de las empresas que se
inclinen por una politica de desarrollo sostenible, es decir, una politica que satisfaga
las necesidades presentes, pero respondiendo a las peticiones de la sociedad. Asi,

podemaos decir que los principios de la RSC son:

e Devolver a la sociedad parte de lo que ella misma aporta a la actividad
empresarial.

e Minimizar los impactos negativos en la sociedad.

e Respetar las recomendaciones y directrices internacionales y nacionales en
materia de RSC.

e Trabajar a favor del desarrollo de los derechos humanos.
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Gréfico N° 13: Compromiso total o RSC
Elaborado por: Juan José Almagro & otros.
Fuente: (Almagro & otros, 2009)
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Enfoque de la Responsabilidad Social y la transparencia en empresas de

Economia Solidaria

Toda empresa debe tener claro que para lograr una buena responsabilidad social se

debe tener un buen enfoque y transparencia para el cumplimiento de sus objetivos.

Los autores (Socias & Horrach, 2013); mencionan que la responsabilidad social y la
transparencia se basa en difundir y ofrecer apoyo a aquellas iniciativas de empresas de
economia social y solidaria, con el proposito de alcanzar mayores resultados, a través
del comercio justo, garantizando de esta manera las relaciones estables y sobre todo la

buena remuneracion para un mejor resultado.

Se debe considerar que este enfoque de la Responsabilidad Social busca alcanzar
siempre la transparencia de la entidad financiera, mediante un trabajo digno y solidario
en aquellas empresas de economia solidaria, de esta forma lograr una mejor calidad de
vida entre cada una de las instituciones, para lo cual se debe considerar aquellas

instituciones comprometidas.

Modelos de Responsabilidad Personal y Social

Segun (Fernandez, 2014); el modelo de responsabilidad personal y social promueve
una interaccion entre las personas, enfoca la integracion de valores y habilidades, que
implica tener una buena relacion entre las personas, a traves del conocimiento y las
actividades que desarrollan, mediante la transparencia y el empoderamiento que

plantea una buena ensefianza y la relacion que se va teniendo entre ambas partes.

Los elementos del Modelo de Responsabilidad Personal y Social se clasifican de la

siguiente manera:

¢ Responsabilidad individual

e Procesamiento grupal: Evaluaciones, Aprendizaje, Toma de decisiones.
o Habilidades Sociales: Conducta, Capacidades, Estrategias.

e Aspectos sociales

e Trabajo en equipo
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e Actitudes: Comportamiento, Capacidad, Tendencia psicoldgica.

e Creencias

—

Actitudes Creencias

Trabajo en
equipo

Gréfico N° 14: Modelo de responsabilidad social y personal
Elaborado por: La autora
Fuente: (Fernandez, 2014)

Modelo de Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

Y, RsSE

RESPONSABILIDAD

SOCIAL
EMPRESARIAL

Grafico N° 15: Modelo de responsabilidad social
Elaborado por: PRODESTUR
Fuente: (PRODESTUR, 2013)
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Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar la Responsabilidad Social
por competencias

Para el autor (Peléez, 2014); el modelo de gestidn del talento humano tiene como
objetivo mejorar la Responsabilidad Social por competencias de los empleados de la
instituciéon; mediante la confianza, trabajo en equipo, gestion, responsabilidad,
pertinencia, sostenibilidad y la evaluacion de desempefio; por cuanto se relacionan con
los objetivos estratégicos permiten dar mayor crecimiento y bienestar personal, con el

propésito de satisfacer las necesidades de los trabajadores

Los elementos del modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar la

Responsabilidad Social son:

e Confianza: Creencia, Conducta, Capacidad.

e Trabajo en equipo: Integracion, Socializacion, Esfuerzo, Resultados.

e Gestion: Liderazgo, Planificacion, Comunicacion, Pensamiento estratégico.
e Responsabilidad: Valor, Cumplimiento, Obligacion.

e Pertinencia: Oportunidad, Conveniencia.

e Sostenibilidad: Desarrollo, Necesidad.

e Evaluacion del desempefio: Actividades, Competencias, Evaluacion.
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CAPITULO 1I

DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se emplea el disefio metodologico de la investigacion que seran
utilizados en nuestro trabajo, como son; métodos, tipos y modalidades que serviran

para recoleccién y procesamiento de la informacion.

Paradigma y tipo de investigacion

La investigacion tiene el enfoque cuantitativo, de acuerdo con los autores (Bernal,
2010) y (Hernandez, 2014), el método cuantitativo fundamenta el analisis del problema

en funcién del marco tedrico de una forma deductiva.

Se miden las variables mediante un determinado contexto, para después analizar las
mediciones obtenidas a través de los métodos estadisticos, ya que refleja las

magnitudes sobre los fendmenos o problemas de investigacion. (Hernandez, 2014).

Se utiliza la modalidad aplicada, ya que permite ir al lugar de los hechos en este
caso a la Cooperativa, el tipo de investigacion es la descriptiva, debido a que permitira
estar al tanto del entorno de la Cooperativa y los eventos que acontecen en la
institucidon, asi como el comportamiento de los directivos, funcionarios y los procesos
de Gestion de Talento Humano dentro del problema, y describirlo tal como se produce
en la realidad, en un tiempo y espacio determinado, involucrando hechos, procesos,
datos y relaciones.
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Procedimiento para la busqueda y procesamiento de los datos
Poblacion y muestra

La poblacion con la que se va a trabajar es de 2 directivos y 18 trabajadores de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., por ser una poblacion
relativamente pequefia no es necesario extraer muestra alguna. A continuacion, se

detalla el cuadro de la Operacionalizacion de variables.

Operacionalizacién de variables

En el cuadro N°.1, se detalla la Operacionalizacion de la variable independiente
que es el Modelo de Gestion de Talento Humano y la variable dependiente que es la
Responsabilidad Social, tomando en cuenta que parte de una conceptualizacion,
categorias, indicadores con sus respectivas férmulas, items basicos y la técnica e

instrumento que se va a aplicar para la investigacion.

63



Cuadro N° 3.0peracionalizacion de la Variable Independiente: Modelo de Gestion de Talento Humano

Técnicas e
Conceptualizacion Categorias Indicadores instrumento
Nombre Formula S
La Gestion del Talento Porcentaje  de # de plazas convocadas 100
Humano es un enfoque plazas en # total de plazas
estratégico de direccion, convocatoria
politicas y practicas Reclutamiento
necesarias para dirigir del Personal ) ,
los aspectos de los Porcentaje  de # de personas seleccionadas 100 Encuesta y
cargos gerenciales personas Total de postulantes Cuestionario
relacionados con las seleccionadas
personas 0  recursos Porcentaje  de
como; reclutamiento y trabajadores que  # de personas que reciben induccién general 100
.y . *
Selecc_lon_ ,del . perso_n,al, » _reC'ber! i # de empleados seleccionados Encue_sta y
capacitacion, induccion, Induccién del induccion Cuestionario
recompensas Yy personal General
evaluacion del
desempefio, con el fin de Porcentaje  de # de personas que reciben induccién especifica
garantizar las trabajadores que # de empleados seleccionados
actividades del proceso reciben * 100
administrativo de la induccion
organizacion. especifica
Formacién Porcentaje  de
continua trabajadores que  # trabajadores que reciben formacién continua ~ Encuesta y
remben_ , # total de trabajadores Cuestionario
formacién
. * 100
continua
Porcentaje  de Total horas de capacitacién en el periodo 100
Proceso de capacitacion en

Capacitacion

el periodo

Total horas contratadas en el periodo
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Elaborado por: La autora

Porcentaje # personas capacitadas 100
personas Total empleados
capacitadas
Evaluacion del Porcentaje # de trabajadores evaluados anualmente Encuesta y
desempefio trabajadores # total de trabajadores 100 cuestionario
evaluados en el
afo
Remuneracion  Porcentaje # de trabajadores que reciben incremento salarial ~ Encuesta y

del personal trabajadores que # total de trabajadores Cuestionario
reciben * 100
incremento
Porcentaje
Incentivos y trabajadores que # de trabajadores que reciben estimulacion mensual Encuesta y
estimulacion reciben # total de trabajadores Cuestionario
estimulacion * 100
mensual

Cuadro N° 4. Operacionalizacién de la Variable Dependiente: Responsabilidad Social

Técnicas e

Conceptualizacion Categorias Indicadores instrumentos
Nombre Formula

La responsabilidad Porcentaje  de # trabajadores que reciben incentivos econémicos

social es el compromiso trabajadores que Ntmero total de trabajadores

que asumen las reciben +100 Encuesta y

organizaciones por los
impactos que generan
sus actividades vy

incentivos
econdmicos

Cuestionario
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deciciones dentro del
entorno economico,
social y ambiental, es
decir es una forma de
gestion que se define por
la relacion etica de la
empresa con los
accionistas , y el
establecimiento de metas
empresariales
compatibles con el
desarrollo sostenible de
la sociedad, preservando
recursos  ambientales,
respetando la diversidad
y  promoviendo la
reduccion de las
desigualdades sociales.

Aspecto Porcentaje  de N. clientes satisfechos
Econdmico  clientes Total clientes 100
satisfechos
Porcentaje de # accidentes por incumplimiento de medidas de segurid
accidentes  por # total accidentes de trabajo
incumplimiento 190
de medidas de
seguridad
Aspecto _
Social Porcentaje  de # de conflictos laborales
conflictos Total de trabajadores
laborales
Porcentaje  de Total eventos ambientales ejecutados 100
- *
nivel de Total eventos ambientales programados
cumplimiento
ambiental
. N°.en programas
Porcentaje  de d g - 100
participantes de Total de participantes Encuesta y
Aspecto salud para Cuestionario
ambiental  familiares

Porcentaje  de
beneficios
recibidos por los
Socios

Nivel de gasto
ambiental

Beneficios recibidos por los socios

E3
Total de socios

Inversion gastos ambientales

Total gastos de la empresa

100

Elaborado por: La autora

66



Procedimiento de recoleccion de la informacion

La recopilacion de informacion ayuda a determinar el grado de cumplimiento de los
objetivos generales y especificos que fueron planteados, asi como las falencias que
existen dentro de la Cooperativa, mediante la utilizacion de la técnica encuesta y el

instrumento que es el cuestionario.

El método utilizado es el analitico, inductivo, ya que seran Utiles en el analisis e
interpretacion de la informacion, cuando esta se encuentre organizada en tablas

estadisticas, y graficos.

Las técnicas de procesamiento y analisis de la informacion se llevan a cabo mediante
un cuestionario estructurado, los mismos que estan dirigidos a los directivos (2) y
colaboradores (18) de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., los
resultados obtenidos de las encuestas se presentan mediante gréaficas y cuadros
estadisticos, para luego proceder a los analisis e interpretacion de datos.

Resultados del diagndstico de la situacion actual

Luego de realizar la encuesta a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Maquita Cushun Ltda., se diagnosticd que no existe un Modelo de Gestion que
oriente las actividades administrativas, financieras, culturales, sociales de los
empleados que ayude brindar una excelente atencion a los clientes, capacitar a los
empleados de acuerdo con sus funciones y la adecuada seleccion del personal,

permitiendo dar el valor agregado a sus actividades de una manera eficiente y eficaz.
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Encuesta dirigida al personal que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun Ltda.

1. ¢Conoce ud si existe actualmente un modelo de gestion del talento humano para

mejorar la responsabilidad social en la Cooperativa?

Sl
0%

NO
100%

Grafico N° 16: Existencia de un modelo de gestion del talento humano
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

Del total de 20 personas encuestadas, equivalente al 100%, manifiestan que desconocen
la existencia de un modelo de gestion de talento humano para mejorar la
responsabilidad social, al no contar con un modelo de gestion, implica que los procesos
que realiza la cooperativa no se estéen llevando adecuadamente, por ende es
indispensable que la cooperativa disponga de un modelo de gestion de talento humano,
gue ayude a mejorar los procesos administrativos como; la planificacion, organizacion,
direccién y control, conjuntamente con la responsabilidad social, ya que actualmente
las organizaciones deben tener en cuenta los impactos, que generan sus actividades,
sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales, medioambiente y
sociedad en general, asi como ayudar a mejorar la calidad de vida de sus empleados,

las comunidades en las que opera y de la sociedad en su conjunto.

68



2. ¢Qué tiempo lleva laborando en su puesto de trabajo?

10%

m De 1 a6 meses

40% mDe 7 mesal afio

De 1 a2 afios

Mas de 2 afos
30%

Gréfico N° 17: Tiempo laborando en su puesto de trabajo
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

El 40% de los trabajadores; equivalente a 8 personas, respondieron que llevan méas de
2 afios laborando en la cooperativa , el 30% que corresponde a 6 personas, mencionan
que llevan trabajando entre 1 a 2 afios, el 20%; equivalente a 4 personas, lleva
colaborando de 7 meses a 1 afio, y 10% restante; equivalente a 2 personas, lleva
trabajando de 1 a 6 meses, lo cual indica que la empresa cuenta con personal de mas

afos de experiencia, garantizando el buen desempefio laboral.

3. ¢La cooperativa cuenta con un plan de seguridad e higiene para prevenir

emergencias y riesgos laborales?

m S|
=NO

Grafico N° 18: Plan de seguridad e higiene
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.
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Analisis e Interpretacion:

Se verifica que el 75% del personal encuestado; equivalente a 15 personas manifiestan
que, si existe un plan de seguridad e higiene para prevenir emergencias y riesgos
laborales, que garantice cualquier tipo de accidentes en la institucion, mientras que el
25%; equivalente a 5 personas dice no conocer, esto se debe que son personas que se
incorporaron recientemente a la entidad, por ende, la cooperativa debe socializar el plan

de seguridad, para resguardar la seguridad de cada empleado.

1. ¢Conoce ud de la existencia del Manual de puestos y normativa interna que regule

funciones y responsabilidades?

u S|
=ENO

Gréfico N° 19: Manual de puestos y normativa interna
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

El 65% de los empleados; equivalente a 13 personas, sefialan que si conocen la
existencia del manual de puestos y normativa interna que regule funciones y
responsabilidades en la cooperativa, mientras que el 35%; equivalente a 7 personas,
dicen no conocer, esto se debe que al ser un documento interno de la cooperativa pocas
personas tienen acceso a ella y maneja el departamento del talento humano, por eso el
desconocimiento de algunos trabajadores.
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2. ¢A lafecha de su vinculacion recibi6 un proceso de induccion a su puesto de trabajo

y a la cooperativa?

10%

mS]
NO

Gréfico N° 20: Proceso de induccion
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

El 90% de los trabajadores encuestados; equivalente a 18 personas, manifiestan que, si
recibieron el proceso de induccion especifica enmarcada en aspectos operativos,
seguridad, calidad y productividad, relacionados con el puesto de trabajo a desempefiar,
mientras que el 10% restante; equivalente a 2 personas, mencionan gue no recibieron
induccion de ningun tipo, esto se debe que tienen poco tiempo de incorporarse a la
entidad, lo cual es importante inducir a cada empleado que ingresa a trabajar con la

finalidad de garantizar el buen desempefio laboral.

3. ¢Conoce de la existencia de proceso de reclutamiento y seleccidn para ocupar cargos

directivos que se aplique en la cooperativa?

S|
mNO

Grafico N° 21: Proceso de reclutamiento y seleccion
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.
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Analisis e Interpretacion:

Se evidencia que el 60% de los encuestados; equivalente a 12 personas, sefiala que si
conoce la existencia del proceso de reclutamiento y seleccion para ocupar puestos
directivos, con la finalidad de garantizar el buen funcionamiento de la cooperativa con
personal idénea, mientras que el 40%; equivalente a 8 personas, expresan no conocer
de la existencia, debido a que esta informacion maneja el departamento de talento

humano y no es de conocimiento del todo el personal que labora en la cooperativa.

4. ¢Cuales son los principales problemas que atraviesa la Cooperativa en cuanto a la

administracion del personal?

30% ® Falta de capacitacion
Falta de experiencia
Falta de estudios Universitarios
25%

Grafico N° 22: Problemas que atraviesa la cooperativa
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

Del total de 20 personas encuestadas, el 45%; equivalente a 9 personas, manifiestan
que uno de los principales problemas que atraviesa la cooperativa es la falta de
capacitacion al personal segun sus funciones, lo cual no permite que las personas
desarrollen al 100% su trabajo, el 30%; correspondiente a 6 personas, expresan que la
problematica es la falta de experiencia de algunos de los trabajadores, esto debido que
contratan personal recién graduado, por falta de presupuesto para contratar un
profesional con mucha trayectoria ya que implica mas gastos, es uno de los factores
que causa la ineficiencia en el desarrollo de sus actividades, el 25% restante;
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equivalente a 5 personas, manifiestan que la falta de estudios universitarios de algunos
de los colaboradores, es otro de los problemas que tiene la institucién, ya que es
indispensable que la cooperativa cuente con profesionales competentes y eficientes,

que garanticen resultados positivos y por ende el buen funcionamiento.

5. ¢Recibe ud capacitacion permanente relacionado a las actividades que ejecuta?

m S|
mNO

Gréfico N° 23: Capacitacion permanente
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

Se puede verificar que 60% de los encuestados; equivalente a 12 personas,
respondieron que no reciben capacitacion permanente relacionado a las actividades que
desarrolla diariamente, lo cual incide negativamente al cumplimiento de metas y
objetivos institucionales, mientras que el 40%; equivalente a 8 personas expresan que,
si reciben capacitacion por parte de la entidad. Se puede evidenciar que el subsistema
de capacitacion es una de las falencias con las que cuenta el COAC, ya que la
capacitacion es una herramienta indispensable para actualizar conocimientos y se
refleje en la gestion interna y en los resultados que se pretende alcanzar. Ademas, es
una forma de motivar al personal a través de procesos de actualizacion y formacion
fuera o dentro de la institucion, mediante profesionales especializadas en el area
requerida. Lo cual se reflejara en una mejora en los resultados de evaluacion

posteriores.
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6. ¢En la cooperativa aplican procesos de evaluacion al desempefio y resultados?

S
=ENO
75%

Gréfico N° 24: Proceso de evaluacion al desempefio y resultados
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.

Andlisis e Interpretacion:

El 75% de los encuestados; equivalente a 15 personas, sefialan que la cooperativa si
aplica procesos de evaluacion al desempefio y resultados, para evaluar las actividades
que llevan a cabo cada empleado, mientras que el 25% restante; equivalente a 5
personas, mencionan que no, debido que existen empleados que se integraron
recientemente a la entidad menos de 1 afio, es importante que la cooperativa realice la
evaluacion para medir los niveles de desempefio, la eficiencia con la que desarrollan
su trabajo y la eficacia con la que llevan a cabo sus actividades, con el fin de obtener

los resultados esperados que garantice el buen funcionamiento de la cooperativa .

7. ¢Ademas de su remuneracién mensual recibe algln tipo de incentivo o motivacion

extra?

mS|
mNO

Gréfico N° 25: Incentivo o motivacion
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.
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Analisis e Interpretacion:

El 60% de los encuestados; equivalente a 12 personas, mencionan que si reciben algun
tipo de incentivos no tanto econémicos sino, como la participacion de los agasajos
naviderios parte de agradecimiento de la cooperativa, pero también consideran que eso
no es suficiente motivacion, al esfuerzo y dedicacion que le brindan a la institucion,
mientras que el 40% restante; equivalente a 8 personas; expresan que no reciben
incentivos de ninguna naturaleza, es importante que la cooperativa de alguna manera
busque incentivar, motivar a sus empleados, ya que una persona con motivacion da su
100% en el trabajo, lo cual es beneficioso para la entidad, ya que los resultados a recibir

seran positivos y satisfactorios.

8. ¢La cooperativa maneja proyectos de responsabilidad social corporativa?

=S|
NO

80%

Grafico N° 26: Proyectos de responsabilidad social corporativa
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.

Andlisis e Interpretacion:

El 80% de los encuestados; equivalente a 16 personas, manifiestan que desconocen la
existencia de algun tipo de mecanismo o programa que ejecute la cooperativa como
parte de responsabilidad social corporativa, mientras que el 20% restante; equivalente
a 4 personas, mencionan, lo Gnico que la entidad realiza es la capacitacion a los socios
en temas de ahorro y productividad, ofrecen escuelas vacacionales de futbol a los nifios

de la parroquia Quisapincha, como parte de Responsabilidad Social. Por lo que se
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considera necesario que la cooperativa plantee proyectos de RS con enfoque a mejorar

la calidad de vida de sus empleados, socios, comunidad y el medioambiente.

9. ¢Considera factible e importante que la cooperativa cuente con un Modelo de
Gestion del Talento Humano con orientacion de Responsabilidad Social?

0%

m S|
=NO

Gréfico N° 27: Modelo de Gestion de Talento Humano
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

Del total de 20 personas encuestados; que representa el 100%, consideran que si €s
importante que la cooperativa cuente con un modelo de gestion de talento humano con
orientacion a la responsabilidad social, para que permita a los trabajadores conocer los
aspectos econdmicos, sociales y ambientales, de esa manera contribuir al desarrollo de
la Responsabilidad Social Corporativa, con proyectos enfocados a mejorar la calidad
de vida de los demas y a la proteccion del medio ambiente, también es importante
conocer la existencia de las herramientas administrativas, como es la planeacion,
organizacién, direccién, y control, para dar cumplimiento a metas y objetivos

propuestos.
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10. ¢La responsabilidad social es vital para la sustentabilidad y rentabilidad de la

cooperativa?

10%

u S|
NO

Grafico N° 28: Responsabilidad Social
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

El 90% de los encuestados; equivalente a 18 personas, manifiestan que la
responsabilidad social si es vital para la sustentabilidad y rentabilidad de la cooperativa,
ya que hoy en dia es el compromiso de todas las organizaciones cumplir con la R.S,
respecto al desempefio econdémico, social, medioambiental, mientras que el 10%;
equivalente a 2 personas mencionan que no, esto se debe, que no todas las personas
tienen conocimiento lo que significa la Responsabilidad Social, por eso es necesario

capacitar al personal para actualizar sus conocimientos.

11. ;Cbémo cree usted que la gente se da cuenta si una empresa es 0 no socialmente
responsable?

m Buen producto, servicio,
atencion

= Por el trato de los empleados

20%

30% No dafian al medio ambiente

Por la satisfaccion de los
clientes

Gréfico N° 29: La empresa es 0 no socialmente responsable
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.
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Analisis e Interpretacion:

El 35% de los encuestados; equivalente a 7 personas, mencionan que la gente se da
cuenta si una empresa es 0 no socialmente responsable es por el buen producto, servicio
y atencion que brindan a sus socios, el 30%, que corresponde a 6 personas, indican que
es por la contribucion al medio ambiente, ya que uno de los puntos de la R.S., es la
contribucion al medioambiente, el 20%; equivalente a 4 personas, expresan gque es por
la satisfaccion de los clientes, ya que son parte fundamental para que una cooperativa
siga en funcionamiento, el 15% que equivale a 3 personas, manifiestan que es por el

trato que dan a los empleados.

12. ¢Conoce la misidn, vision y los valores corporativos de la cooperativa?

=S|
=ENO

Grafico N° 30: Misidn, vision y valores corporativos
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

Como se puede constatar el 85% de los encuestados; equivalente a 17 personas,
aseguran conocer la mision, vision y los valores corporativos, ya que la gran mayoria
lleva laborando més de 1 afio en la cooperativa, y el 15% restante; equivalente a 3
personas, mencionan no conocer, debido a que son personas que Se incorporaron
recientemente a la cooperativa, que llevan menos de 6 meses. Es importante conocer la
mision, vision y los valores corporativos para tener presente, hacia donde quiere ir, y
hasta donde quiera llegar para cumplir con las metas y objetivos planificados, corto y

de largo plazo.
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13. ¢En qué condiciones ambientales labora?

m Calor

m Frio

Gréfico N° 31: Condiciones ambientales
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Magquita Cushun Ltda.

Analisis e Interpretacion:

El 90% de los encuestados; equivalente a 18 personas mencionan que trabajan en
condiciones ambientales de frio, esto debido a la ubicacion geografica ya que cuenta
con un clima templado y frio de 12 grados centigrados, y el 10% restante; equivalente
a 2 personas, dicen trabajar bajo calor, esto se debe que ellos trabajan fuera de la oficina
tienen que movilizarse a otras partes a ofrecer servicios y productos, son situaciones
que enfrentan los trabajadores lo cual esta relacionado con la naturaleza del trabajo,

mismas que generalmente son desarrollados a la intemperie.

14. ¢Usted ha recibido incremento de su salario en los Gltimos 2 afios?

m S| ( Nuevos cargos)

= NO ( Desconocer, poco tiempo
de trabajo)

Grafico N° 32: Incremento salarial
Elaborado por: La autora
Fuente: Encuestas aplicadas a colaboradores de la COAC Maquita Cushun Ltda.
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Analisis e Interpretacion:

El 70% de los encuestados; equivalente a 14 personas, indica que ha recibido
incremento de su salario en estos 2 Gltimos afios, esto se debe a nuevos cargos que esta
ocupando y por los afios que lleva trabajando en la cooperativa, y el 30% restante;
equivalente a 6 personas, dicen que no, por el poco tiempo que lleva laborando en la
entidad.

Resumen de las principales insuficiencias detectadas con la aplicacion de los
métodos.

Una vez aplicado las encuestas al personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Maquita Cushun Ltda., se determina las principales falencias, la misma que se detalla

a continuacion:

La inexistencia de un modelo de talento humano para mejorar la responsabilidad
social, al no contar con un modelo de gestion, implica que los procesos que realiza la
cooperativa no se estén llevando adecuadamente, por ende, es indispensable que la

cooperativa disponga de un modelo.

Otro de los problemas es la falta de capacitacion al personal segun sus funciones, lo
cual no permite que las personas desarrollen al 100% su trabajo; la falta de experiencia
de algunos de los trabajadores, esto debido que contratan personal recién graduado, por
falta de presupuesto para contratar un profesional con experiencia, y la falta de estudios
universitarios de algunos de los colaboradores, ya que alguno de los empleados no

cuenta con titulos de tercer nivel.

La falta de comunicacion y divulgacion de informacion existente en la cooperativa
como; la socializacion del plan de seguridad e higiene para prevenir emergencias y
riesgos laborales; la existencia del manual de puestos y normativa interna que regule
funciones y responsabilidades en la cooperativa, la existencia del proceso de

reclutamiento y seleccion para ocupar puestos directivos, ya que al ser documentos que
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maneja el departamento de talento humano no es de conocimiento de todo el personal

que labora en la cooperativa.

El 60% de los encuestados, mencionan que, si reciben algun tipo de incentivos no
tanto econdémicos sino, como la participacion de los agasajos navidefios parte de
agradecimiento de la cooperativa, pero también consideran que eso no es suficiente
motivacion, al esfuerzo y dedicacion que le brindan a la institucion, 40% restante;

expresan que no reciben incentivos de ninguna naturaleza.

El 80% de los trabajadores encuestados, manifiestan que desconocen la existencia
de algun tipo de mecanismo o programa que ejecute la cooperativa como parte de
responsabilidad social corporativa, mientras que el 20% restante; equivalente a 4
personas, mencionan, lo Unico que la entidad realiza es la capacitacion a los socios en
temas de ahorro y productividad, ofrecen escuelas vacacionales de futbol a los nifios

de la parroquia Quisapincha, como parte de Responsabilidad Social.

Una vez detectado las principales falencias en la Cooperativa, se procede a
determinar que es necesario realizar capacitaciones frecuentes a todo el personal segun
sus areas de trabajo, con la finalidad de garantizar el buen desempefio laboral, brindar
charlas al personal para dar a conocer los procesos de sostenibilidad orientados a la
responsabilidad social. Mejorar la comunicaciéon y divulgacion de normativas y
politicas, manuales, plan de seguridad e higiene, con la finalidad de que el personal que
labora en la cooperativa tenga conocimiento de todo, de esta forma garantizar el buen
funcionamiento de la institucion y la seguridad de todos los involucrados , satisfaciendo
las necesidades basicas, como es salud, alimentacion y educacién de los implicados;
para lo cual, se procede a disefiar el Modelo de Gestion de Talento Humano para
mejorar la Responsabilidad Social, con el fin de brindar un servicio de calidad al

cliente y enriquecer los procesos administrativos de la organizacion.
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CAPITULO Il

PRODUCTO/RESULTADO

Este capitulo enmarca la propuesta sobre el Modelo de Gestion de Talento Humano
y la Responsabilidad Social, el mismo que ayudara en la mejora de los procesos

administrativos, toma de decisiones y las respectivas acciones correctivas.

Propuesta de solucion al problema

Nombre de la Propuesta

Modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar la Responsabilidad Social en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda. EI modelo que se propone

se sustenta mediante el analisis de los modelos expuestos en el capitulo I.

Explicacién de como la propuesta contribuye a solucionar las insuficiencias

identificadas en el diagndstico

El modelo de gestiobn de talento humano ayuda a mejorar los procesos
administrativos, tales como; planeacion, organizacion, supervision, direcciony control
en cada departamento con las que cuenta la cooperativa, también permite determinar el
nivel de desempefio laboral de los empleados, directivos, asi como detectar e identificar
las fortalezas y debilidades del talento humano, este modelo es de gran importancia y
de utilidad para la cooperativa, porque es una herramienta que facilita alcanzar sus fines
y metas propuestas, mejorando la productividad y sobre todo el rendimiento del
personal, asi como la calidad de vida de los funcionarios, familias, y garantizando una

buena salud laboral, concientizando todos los recursos que se encuentran a su
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alrededor, y teniendo presente la razon de ser y existir de la cooperativa en este caso
sus socios a quienes deben brindar un excelente servicio y atencion al cliente de
calidad.

Justificacion

La importancia de esta propuesta es dar a conocer a los directivos y funcionarios
sobre el Modelo de gestion de talento humano que aporte a la responsabilidad social en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., tanto en la matriz como en
sus sucursales, con el fin de ayudar a los procesos administrativos como; planeacion,
organizacién, supervision, direccion y control, para que estos se encuentren
direccionados correctamente y permita la correcta toma de decisiones dentro de la
entidad.

Lo que se espera con este modelo de gestion de talento humano para mejorar la
responsabilidad social es poder impactar dentro y fuera de la institucion, dando a
conocer a los directivos sobre la existencia y los beneficios que con lleva al contar con
un modelo de gestion no solo para la entidad sino también para sus funcionarios y la

comunidad.
Objetivo

Contribuir a la mejora de la Gestion del Talento Humano basado en politicas de

Responsabilidad Social para la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

Elementos que la conforman

Los elementos que lo conforman se sintetizan inicialmente en el anélisis de las
influencias externas las cuales consisten en desarrollar aspectos politicos, econémicos,
sociales, tecnoldgicos y ecoldgicos que se relacionan con la gestion institucional,
pasando posteriormente al analisis de las influencias internas a traves del
establecimiento e identificacion de la mision, vision, valores, politicas e identidad y
cultura como elementos filoséficos internos de la cooperativa para posteriormente

identificar los procesos de gestion del talento humano y responsabilidad social que se
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deberan desarrollar dentro de la misma, iniciando con el diagnostico de las gestion para
lo cual se analiza los procesos administrativos enfocados en la planificacion,
organizacion, direccion y control, posteriormente la etapa de admision de talento
humano enfocado netamente en los procesos de reclutamiento y seleccién del personal
hasta llegar a la induccion y contratacion, luego el desarrollo del talento encaminado
en los procesos de capacitacion y formacién continua como proceso motivacional para
el desarrollo del personal, continuando con la fase de la aplicacion del talento humano
donde se identifican cargos, perfiles y se disefian en este tipo de elementos con la
finalidad de institucionalizar la gestion, seguido la evaluacion del desempefio para
medir el rendimiento del personal y el logro de los objetivos y retroalimentar la gestion,
tenemos el mantenimiento del talento humano enfocado en los aspectos de higiene,
seguridad, sostenibilidad y credibilidad de las gestion y por ultimo la compensacion
encaminados en sueldos, salarios y beneficios como retribucion al trabajo desarrollado,
lo que se requiere alcanzar al final es, identificar las practicas éticas y socialmente
responsables dentro de la gestion, productos y servicios financieros competitivos sin

descuidar la calidad de vida en el trabajo que todos merecemos.

Premisas para su implementacion

Para la implementacion del Modelo, se propone las siguientes premisas:

Elaborar un marco de referencia para los tramites operativos y administrativos
que soportaran la implementacion del modelo de gestion.

o Determinar el escenario y los actores, con sus respectivos funciones y roles.

e Desarrollar una equidad social justa, para evitar todo tipo de discriminacién.
e Participacion de los niveles directivos y trabajadores en las diferentes etapas
del modelo propuesto, para garantizar una implicacién total.

e Implementar un proceso de gestion transparente que garantice el derecho

ciudadano a recibir informacion sobre los servicios.
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MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA RESPONSABILIDAD SOCIAL
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Grafico N° 33: Modelo de Gestion de Talento Humano
Elaborado por: La autora
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A continuacion, se procede al desarrollo del modelo de gestion y la responsabilidad

social.
FASE I: ANALISIS DE LAS INFLUENCIAS EXTERNAS

e Aspectos politicos

En Ecuador en el afio 2008, con la promulgacion de la Constitucion de la Republica,
se establecieron mecanismos que permitan un crecimiento social, econémico y
financiero en la poblacion ecuatoriana. En el afio 2011 se crea la Ley de Economia
Popular y Solidaria y del Sistema Financiero Popular y Solidario, para beneficiar a la
poblacién menos favorecida, en ella se involucran organismos creados para controlar y
regular como es la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, otorgar
financiamientos (Corporacion Nacional de Finanzas Populares y Solidarias),
proporcionar seguridad (Fondo de Liquidez y Seguros de Depdsitos) y propiciar el la
promocion y educacién a la poblacion ( Instituto Nacional de Economia Popular y
Solidaria).

El Sector Financiero Popular y solidario esta controlado por la Superintendencia de
Economia Populary Solidaria (SEPS), quien vela por la estabilidad, solidez y el correcto
funcionamiento del sector; el cual esta comprendido por cooperativas de ahorro y
crédito, entidades asociativas o solidarias, cajas y bancos comunales, cajas de ahorro y
reciben un tratamiento diferenciado y referencial del Estado en medida en que impulsen

el desarrollo de la economia popular y solidaria.

Como consecuencia de la mala administracién del Gobierno actual y malas practicas
politicas no permitieron que se tomen las medidas necesarias para evitar la propagacién
del COVID-19 en el pais, resultado de eso, en la actualidad el pais esta en una crisis
econdémica muy grave y con un alto nivel de desempleo, causando que las instituciones

financieras se limiten en otorgar créditos.
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e Aspectos econdmicos

En lo que se refiere a los movimientos realizados por el sector financiero nacional,
las captaciones por sector institucional, se observé que los depositos de las empresas
aumentaron en USD 26.0 millones frente al mes anterior, y registraron una tasa de
variacion anual de -1.0%; asi como los depdsitos de los hogares se incrementaron en
USD 168.0 millones, en relacidn al mes anterior, y presentaron una tasa de variacion
anual 7.4%. Por instrumento financiero, los depdsitos a la vista fueron menores en USD

4.9 millones; y, los depositos de ahorro y a plazo aumentaron en USD 198.8 millones.

CAPTACIONES DE EMPRESAS Y HOGARES DE LAS OTRAS SOCIEDADES DE DEPGSITO
Tasa de variocion onwol 2015-2019

50
40
0

20 4

10
\\/H\f“\kaﬂfnh\v'\/\_ ™
0l 1,0

L =
sE B EREEE R e EEEEEEEEEE b bbb B EE VR R R PR E BB R
.D‘—‘-?-':Enl:l.ﬁ}h?' J:h--:--':ﬁnl:l.t;;g .1:|-—~—:=-|:3ucﬁ;ggﬂh-—hcﬁqnﬁ;ggﬂ-—-—}-:
Loy =] b =] =] =] |0
AR PR PR PR RS PR
= Captaciones Empresas Captaciones Hogares

Fuente: Banco Central del Ecuador.

Otro rubro importante en los usos de la liquidez fue el incremento del crédito
otorgado al sector privado que aument6 en USD 374.2 millones en el periodo
analizado, el cual se explica principalmente por el incremento de la cartera por vencer
en USD 454.7 millones; la disminucién de la cartera vencida en USD 14.2 millones; y

la reduccion de las otras formas de financiamiento por USD 66.3 millones.
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CARTERA POR VENCER DE EMPRESAS Y HOGARES DE LAS OSD
Toso de variacion anual, 2015-2019

35

25

15,3
15
9,2
VT
5
-15
25 4 . r . — — S — N —— — '
VVNNNNNOINNNUOLOPLLOLVLVOVOVURVONISNSASNSNSASNSAENAENNOOOOOOOQODOOOTOOT OO
e e L L R B T T L P e e e e e e e e e e e e e bl et el Ll e T T T e e e
: bbbt rbrieklenkrl el ndekidntrbabn i ahrdy sk : 3 S
VoL = >C cos Yo =m>CS50oah Yoo E>CSOoQn vdoLESE2oas YIOD et SO
55 2 C 8= o Y Ca3= -y 28582 S8553 Ca=2 So=S
55_‘512-2 PRosoge mg~3 %&c:‘cg&gmgi ® o:“ﬁ.“.’geg.i %$O:ngﬁgmg_
Cartera por vencer empresas e Cartera por vencer hogares

Fuente: Banco Central del Ecuador.

El andlisis por sector institucional muestra que la cartera por vencer de las empresas
fue mayor en USD 143.5 millones con relacion al mes anterior, reflejando una tasa de
variacion anual de 9.2%. Por su lado, la cartera por vencer de los hogares aumento en
USD 311.2 millones, con relacion al mes anterior, y present6 un crecimiento anual de
15.3%. La cartera vencida de las empresas disminuyé en USD 29.5 millones, mientras

que la de los hogares fue mayor en USD 15.3 millones.

e Aspectos sociales

Cada cooperativista, aporta esfuerzos para el bien de la comunidad y a cambio
recibe los esfuerzos de todos los demas afiliados para su propio bien. El pensamiento
cooperativista es "El habito de ver, pensar y actuar cooperativamente", siguiendo los
ideales y creencias de los pioneros cooperativistas. Las cooperativas de ahorro y crédito
buscan el desarrollo humano social. Su vision de justicia social se extiende tanto a los
cooperativistas individualmente como a la comunidad en que éstos trabajan y residen.
El ideal de las Cooperativas de Ahorro y Crédito es el de proporcionar servicios a todas
las personas que los necesitan y poder contribuir a mejorar la calidad de vida de cada

uno de ellos.
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e Aspectos tecnoldgicos

En el sector financiero es una herramienta de trabajo a la hora de comunicarse con
los clientes, desde cualquier lugar utilizando una plataforma tecnol6gica innovadora que
brinde respuestas inmediatas o acelere el proceso de decision de compra del cliente
desde la comodidad de su hogar u oficina aportando una transaccién mas rapida y

segura.

Hoy en dia todo se mueve a traves de la tecnologia; los avances tecnoldgicos ayudan
a facilitar mucho los procesos de elaboracion, los hacen con mayor rapidez y eficacia
que con la mano de obra, y abaratando asi el costo de produccion, es decir la
productividad y competitividad de las empresas. Por eso las cooperativas de ahorro y
crédito cada dia van innovando su tecnologia y adaptandose a los cambios constantes

del entorno que cada vez son mas exigente en los productos y servicios que brindan.

e Aspectos ecoldgicos

En los afios recientes hay una mayor conciencia sobre importancia econémica del
manejo de la variable ambiental para asegurar que las futuras generaciones tengan por
lo menos acceso a la misma cantidad de recursos con los que se cuenta en este

momento.

Dentro de esta nueva tendencia, puede destacarse el consumo creciente de productos
que han sido generados con el minimo impacto negativo posible en los recursos
naturales. Todo esto ha llevado a una situacion donde han cambiado las reglas del
juego, la conciencia ambiental se ha incrementado draméaticamente durante las dos
décadas anteriores y ha conducido a una presion perceptiblemente creciente que esta
siendo aplicada por el publico, los grupos ambientales y los consumidores e

inversionistas verdes.
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FASE 11: ANALISIS DE LAS INFLUENCIAS INTERNAS

Se procede al desarrollo de los analisis de las influencias internas de la cooperativa;

mision, vision, valores, politicas e identidad y cultura.

Misién

Somos la Cooperativa de Ahorro y crédito, enfocada en mejorar las condiciones de vida
de todos nuestros socios y clientes, brindando productos y servicios financieros de

calidad y competitivos, basado con una cultura organizacional de principios y valores

solidos.

Vision
Ser la Cooperativa de Ahorro y Crédito referente por su permanente crecimiento y
responsabilidad social, aportando al desarrollo de la economia popular y solidaria con

indicadores financieros solventes y eficientes, contando con personal altamente

especializado y comprometido.
Valores

e Respeto

e Aprendizaje

e Compromiso

e Orientacion al resultado

Politicas

o Lealtad al cliente.
o Mantener una filosofia del trabajo
o Satisfaccion al cliente

e Atencidn rapida a nuestros clientes
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Identidad y Cultura

La cooperativa a través de su gestion del talento humano y dando cumplimiento a las
politicas y reglamentos internos, ha podido alcanzar su propia identidad y cultura
dentro de la institucion, mostrandose como una entidad integra con principios de
responsabilidad y compromiso hacia las demas personas. En la siguiente grafica se
puede ver que la cooperativa a través de su identidad visual de los trabajadores y en
base a la confianza, respeto, compromiso y credibilidad que maneja la institucién,
podran brindar los productos y servicios que ofrecen, con la finalidad de alcanzar
mayor productividad y reconocimiento, logrando la competitividad en el mercado

financiero.

Identidad
Visual

i Productos
Credibilidad y Servicios
COOPERATIVA
Confianza - Compromiso

Respeto

Gréfico N° 34: Identidad y Cultura
Elaborado por: La autora
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FASE IlIl: PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL

DIAGNOSTICO DE LA GESTION
Planificacién
Para la planificacion de la Direccion de Talento Humano se debe considerar los

siguientes aspectos:

e Diagnostico de la situacion actual del talento humano

En el diagndstico de la situacion actual del talento humano de la Cooperativa
Maquita Cushun Ltda., se determind que los trabajadores no reciben capacitacion
permanente de acuerdo con sus funciones, asi como desconocer los procesos de
sostenibilidad aplicados a la responsabilidad social, la inadecuada seleccion del
personal, también la falta de socializacion del plan de seguridad e higiene para prevenir
emergencias y riesgos laborales entre otras debilidades, para contrarrestar todas estas
falencias y garantizar el buen funcionamiento de la Cooperativa, salvaguardar la
seguridad e integridad de los que conforman la institucion, se plantea estrategias que

ayuden a tomar las respectivas acciones correctivas.

Constituir un instrumento que, al organizar y sistematizar todos sus componentes,
facilite y permita la efectividad de la planificacion, la ejecucién, el monitoreo y la
evaluacion de las acciones necesarias para lograr la mejora de las capacidades que se

requieren y garante el logro de los objetivos.
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Cuadro N° 5: Matriz plan de accion

Objetivos | Tarea Fecha Metas | Indicador Medio de Responsable Observacion
Fin de gestion | verificacion

Inicio

Elaborado por: La autora

Organizacion
Una vez realizada la planificacion estratégica respecto a; incentivos, seguridad, rendimiento, optimizacion, recursos,
entrenamiento, seleccion, credibilidad, se organizan las tareas de la forma ordenada, con el propdsito de que los trabajadores,

puedan desarrollar sin ningun inconveniente, para lo cual; se procede de la siguiente manera:

La estrategia de incentivos para los trabajadores de la cooperativa se lleva a cabo una vez que se aplique los instrumentos de
evaluacion del desempefio sobre el rendimiento, se vera reflejado el resultado de los mejores trabajadores y en base a ello, se
aplicara el manual interno de remuneraciones e incentivos, de esta manera los trabajadores puedan sentirse seguros en los puestos
que desempefian; estas estrategias sobre el desempefio eficiente de la cooperativa con normas de responsabilidad social y
sostenibilidad, ayuda que los recursos disponibles sean utilizados de la mejor manera posible. Respecto a la seguridad de los
trabajadores se debe dotar de espacios, materiales tecnologia adecuada, que evite sindrome de Burnout, con la finalidad de evitar
cualquier tipo de estrés y enfermedades laborales, ademas de socializar el manual de riesgos y seguridad laboral, con el fin de

mejorar el rendimiento laboral.
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En la siguiente grafica, se determina la organizacion de las estrategias para que el
talento humano se maneje adecuadamente, teniendo en consideracion que se va a hallar
el mejor talento humano, en base al proceso de reclutamiento, el plan estratégico,
incorporacion a la cooperativa, evaluaciones sobre el desempefio del personal,

motivacion, evolucion de la cooperativa y el talento humano.

Evolucion \ Encontrar
de la el mejor
cooperativa talento
'y el talento humano
Motivar al
talento Reclutamiento
humano

Organizacion

Evaluacion Incorporacion a
es sobre el la cooperativa
desempefio P

o

estrategico

Grafico N° 35: Organizacion del COAC Magquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

Una vez determinado cada paso sobre la organizacion de la gestion del talento
humano, se debe tener en cuenta que estas estrategias son de gran importancia para la
cooperativa, ya que permite medir su propia identidad y cultura mediante la equidad
social y de genero dentro de la empresa, en concordancia a otras instituciones, mas

que nada cumplir a cabalidad con cada uno de sus fines propuestos.

94



Direccion

La direccion en la gestion del talento humano es la que se encarga de guiar y dirigir
al personal, para que los empleados puedan cumplir correctamente sus estrategias
dentro de la cooperativa, permitiendo promover el buen desempefio laboral de los
trabajadores de la forma eficiente y eficaz, de esa manera cumplir con los objetivos

propuestos.

~~ Tomade
- decisiones -~

( Capacitacion
e 7 ~N
(_ Motivacion | Direccién |
T \ 4 ‘

(_ Comunicacién >

(_ Supervision

Grafico N° 36: Direccién del COAC Maquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

Con el direccionamiento eficiente en la direccion del talento humano, la cooperativa
podra lograr una buena toma de decisiones ante cualquier evento que se presente en la
institucion, por medio de la capacitacién y motivacidn constante ayudara a desarrollar
sus destrezas, habilidades y capacidades laborales, asi como fomentar la buena
comunicacion con sus empleados y la supervision de las tareas con la finalidad de

garantizar que se cumpa de manera eficiente y eficaz.
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Control

Permite verificar el desempefio de distintas areas o funciones de la cooperativa, para
constatar si los trabajadores estan cumpliendo con las estrategias de manera adecuada
sin ningun inconveniente, para esto se va aplicar la técnica de evaluacion 360°, el cual
permite medir los resultados de los trabajadores, respecto a; desempefio en el trabajo,
comunicacion, trabajo en equipo, motivacion, seguridad, capacitacion, mejora
continua, resolucion de problemas, pensamiento estratégico, objetividad, los costos de
productividad, enfoque al cliente y enfoque a resultados, se reflejara mediante el

grafico.

| Comunicacién |

N\ P
R__J_
//“ - \\\
/ \
| Control
jjf Motivacion ‘ o w Liderazgo I

~— -

Gréfico N° 37: Control del COAC Maquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

La técnica de evaluacion 360° permite evaluar las competencias y desempefio de los
empleados de manera global, en conjunto con la responsabilidad social empresarial,
con el fin de brindar una retroalimentacion para mejorar su desempefio y

comportamiento de una manera mas objetiva que ayude al crecimiento organizacional.
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Cuadro N° 6. Técnica de Evaluacion 360°

DATOS DEL EVALUADO

Nombres: Fecha:
Cargo: Departamento:
DATOS DEL EVALUADOR
Nombres: Firma:
Relacién con el evaluado: Jefe inmediato Cliente interno | | Colega |

Instrucciones: De acuerdo la escala de calificacion, por favor asigne en el cuadro a la
derecha de cada grupo la calificacion que considere mas adecuada.

Aspecto Evaluado

Bajo
1

Intermedio Alto Muy alto
3 5 10

Desempefio en el Trabajo

Planifica y organiza en el
trabajo para lograr objetivos.

Estd motivado para lograr
diversos objetivos.

Es creativo para proyectar
nuevas ideas.

Le preocupa el
aprovechamiento de los
recursos de la cooperativa.

Comunicacion

Su comunicacién es eficaz,
clara y efectiva con todos.

Se comunica por escrito con
eficacia.

En reuniones de trabajo
contribuye con informacién
relevante.

Fomenta el didlogo de manera
abierta y directa.

Trabajo en Equipo

Se desempefia como un
miembro activo del equipo.

Inspira, motiva y guia al
equipo para el logro de las
metas.
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Comparte su conocimiento,
habilidades y experiencia.

Comparte el reconocimiento
de logros con el resto del
equipo.

Motivacion

Mantiene permanentemente
motivado a su equipo de
trabajo.

Eleva permanentemente la
motivacion de su equipo.

Existe escaza motivacion.

Poca gente se siente motivada.

Su equipo se ve desmotivado.

Seguridad, Orden y Limpieza

Sobresaliente apego a las
normas vigentes.

Limpieza y orden en su area
de trabajo, se puede mejorar.

Existe inconsistencia en la
seguridad, orden y limpieza.

No se aplica correctamente las
normas, existe constantes
accidentes.

Capacitacion y Desarrollo

Adecuada capacitacion y
adiestramiento.

Poca capacitacion y
adiestramiento.

No existe interés de
capacitacion y adiestramiento.

Deficiencias serias de
capacitacion y adiestramiento.

Mejora continua

Se adapta a trabajar con
NUEevos procesos y tareas.

No muestra resistencia a las
ideas de las demas personas.
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Busca activamente nuevas
maneras de realizar las
actividades.

Se esfuerza por innovar y
aportar ideas.

Busca reforzar sus habilidades
y trabajar en sus areas de
oportunidad

Resolucion de Problemas

Recauda informacién de
diferentes fuentes antes de
tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave
para resolver el problema.

Tiene flexibilidad y
disposicidn de cambio ante las
situaciones.

Considera las implicaciones
antes de llevar a cabo una
accion.

Conserva la calma en
situaciones complicadas.

Pensamiento estratégico

Comprende las implicaciones
de sus decisiones en el
negocio a corto y largo plazo.

Determina objetivos vy
establece prioridades para
lograrlos.

Tiene vision a largo plazo y
busca oportunidades para
llevar a la organizacion al
crecimiento.

Basa sus decisiones vy
acciones estratégicas en la
misién, vision y valores de la
organizacion.

Objetividad
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Cumple con sus funciones con
absoluta imparcialidad.

Empleo de métodos de
investigacion que garanticen
la recopilacion técnica y
cientifica de evidencias.

Informa sobre los actos u
omisiones constitutivos de
delito que surgen en la
cooperativa.

Atiende con diligencia la
solicitud de auxilio o queja de
la ciudadania, y de sus propios
subordinados.

Costos y Productividad

Resultados excepcionales en
reduccion de costos Yy
productividad.

Existe buena conciencia entre
costo y productividad.

Deficiencia notoria en la
reduccion de costos Yy
productividad.

Administracion y
aprovechamiento de recursos
deficientes y baja
productividad.

Enfoque al Cliente

Establece y mantiene relacion
a largo plazo con los clientes
al ganar su confianza.

Procura la satisfaccion del
cliente al brindar un servicio
de excelencia.

Busca nuevas maneras de
brindar valor agregado a los
clientes.

Entiende las necesidades del
cliente y busca exceder sus
expectativas.

100




Es percibido por el cliente
como una persona confiable
que  representa a la
cooperativa.

Enfoque a Resultados

Reconoce y aprovecha las
oportunidades.

Mantiene altos niveles de
estandares de desempefio

Demuestra interés por el logro
de metas individuales y
organizacionales con
compromiso.

Elaborado por: La autora

ADMISION DEL TALENTO HUMANO

Reclutamiento y Seleccion del personal

El proceso de reclutamiento en la cooperativa se empieza determinando la vacante,
se describe el puesto de trabajo y por Gltimo se determinar el perfil por competencias,
con estas directrices se procede a desarrollar el respectivo proceso de reclutamiento del
personal con el fin de garantizar que los candidatos sean cualificados con el perfil
adecuado para los puestos vacantes. El proceso de seleccion lo realiza la designacion
del comité del concurso, quienes se encargan de la publicacion en los medios de
comunicacion escrita y digital a nivel nacional, receptan la documentacién de los
aspirantes, aplicacion de las pruebas psicolégicas o psicométricas, la entrevista al

personal y analisis de referencias. Una vez concluido esta fase se pasa al siguiente

proceso de contratacion.
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El proceso de reclutamiento y seleccion del personal de la Cooperativa Maquita
Cushun Ltda.

Vacante ‘ Requisicion ‘ Busqueda de Candidatos

candidatos reclutados

Entrevista Prueba de Entrevista Revision de

de seleccion preliminar | 4. solicitud y

seleccion curriculum

Verificacion Decisién Examen Personal

de | mmp de  |mmp | fisico |mmp| contratado.

referencia seleccion

Grafico N° 38: Proceso de reclutamiento y seleccion del personal
Elaborado por: La autora

DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
Capacitaciones

Es muy importante e indispensable que la cooperativa realice capacitaciones, ya que
se considera como un proceso de formacién y actualizacion de conocimientos que lleva
a cabo la gestion de talento humano, con la finalidad de garantizar el buen desempefio
laboral, personal y la relacion con el medio social, es necesario ya que permite que los
trabajadores puedan desempefiar su labor de manera eficiente y eficaz, en cada puesto
de trabajo, permitiendo que la institucion cuente con personal competente.

Los temas de capacitacidon que se realizaran a los trabajadores de la cooperativa
son:

e Habilidades Gerenciales
e Gestion de procesos y mejora continua

e Seguridad y Salud ocupacional
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e Gestion ambiental

e Andlisis, disefio y descripcidn de cargos

e Competencias y perfiles

e Reclutamiento y Seleccion

e Capacitacion y evaluacion del desempefio
e Induccion

e Adiestramiento

e Actividades recreativas y culturales

e Compensacion

e Bienestar laboral

e Climay cultura organizacional

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., debe tomar en
consideracion cada uno de los temas planteados, con el fin de que la entidad cuente con
personal idéneo y capacitado para cada una de sus funciones, logrando un buen

rendimiento y beneficio para la entidad.

La capacitacion se debe convertir en una herramienta indispensable y fundamental
para la Direccion del Talento Humano de la cooperativa, ya que mediante la
capacitacion se podra garantizar el buen desempefio laboral de cada uno de sus
trabajadores, adaptandose a los nuevos escenarios que se presenten dentro o fuera de
la institucion. Esta nueva herramienta permitira que los empleados desarrollen sus

destrezas y capacidades que ayuden al buen rendimiento laboral.
APLICACION DEL TALENTO HUMANO
Cargos Gerenciales

Los cargos Gerenciales en la cooperativa permiten describir las funciones que debe
cumplir cada trabajador dentro de la entidad, se considera el perfil profesional idoneo
para ocupar los puestos vacantes, cumpliendo con las experiencias requeridas por la

institucidn, a continuacion, se detalla los cargos gerenciales.
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Cuadro N° 7. Perfil de puesto - Gerencia General

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Gerencia

Denominacion del puesto: | Gerencia General

Responde a: Consejo de Administracion y Asamblea General

Nivel jerarquico: Ejecutivo

Mision del puesto: Planificar, organizar, ejecutar, controlar y supervisar la gestién
administrativa y financiera de la de la cooperativa, para cumplir con la misién y
visién de manera eficaz y eficiente, minimizando los riesgos y cumpliendo la

normativa.

Actividades del puesto

1. Ejerce la representacion legal, judicial y extrajudicial de la Cooperativa de
conformidad con la ley, el reglamento y estatuto social de la misma.

2. Propone al Consejo de Administracion las politicas, reglamentos y
procedimientos necesarios para el buen funcionamiento de la Cooperativa.

3. Presenta al Consejo de Administracion el plan estratégico, el plan operativo y su
proforma presupuestaria.

4. Supervisa el area administrativa, operativa y financiera de la Cooperativa.

5. Informa al Consejo de Administracion sobre la gestion del &rea administrativa,
operativa y financiera de la Cooperativa.

6. Contrata a trabajadores, cuya designacion 0 remocion no corresponda a
otras dependencias de la cooperativa y de acuerdo con las politicas que fije el
Consejo de Administracion.

7. Aprueba renuncias de trabajadores, cuya designacion o remocién no corresponda
a otras dependencias de la cooperativa y de acuerdo con las politicas que fije el
Consejo de Administracion.

8. Informa de su gestion a la Asamblea General y al Consejo de Administracion.
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10.

11.

12.

13.
14.

Cumple y hace cumplir las decisiones de los 6rganos directivos.

Suministra la informacion personal requerida por los socios, 6rganos internos

de la Cooperativa o por la Superintendencia de Economia Populary Solidaria.

Define un sistema de control interno que asegure la gestidneficiente

econdmica de la Cooperativa.

y

Participa en sesiones o reuniones con clientes estratégicos o futuros clientes de

la Cooperativa.

Realiza evaluacion financiera de los resultados que se presentan.

Toma decisiones en base a lo planificado y sobre asuntos imprevistos.

Actividades Esenciales

Toma decisiones en base a lo planificado y sobre asuntos imprevistos.

Presenta al Consejo de Administracion el plan estratégico, el plan
operativo y su proforma presupuestaria.

Ejerce la representacion legal, judicial y extrajudicial de la
Cooperativa de conformidad con la ley, el reglamento y el
estatuto social de la misma.

Propone al Consejo de Administracion las politicas, reglamentos
y procedimientos necesarios para el buen funcionamiento de la

Cooperativa.

Competencias

Direccion y liderazgo

Compromiso Institucional
Comunicacion

Atencion al cliente externo e interno
Creatividad e iniciativa

Planeacidn y organizacion
Conocimientos

Analisis para la solucion de problemas
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e Respeto

e Confiabilidad y responsabilidad

Educacion Formal Requerida

Educacion Requerida: Cuarto Nivel

Titulo: Maestria en Administracion en Banca y Finanzas o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Administracién de Riesgos Financieros
e Servicios Financieros de la Economia Popular y Solidaria

e Politicas de Seguridad de la informacion

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auditor Interno o Externo, Director

Administrativo, Director de Negocios, Director de Riesgos.

Tiempo de Experiencia: 5 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 8. Perfil de puesto - Jefe de Captaciones

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Captaciones

Denominacion del puesto: | Jefe de Captaciones

Responde a: Director de Negocios

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Administrar las fuentes de captaciones y realizar las gestiones

necesarias para captar recursos financieros de los socios hacia la Cooperativa.

Actividades del puesto

1. Disefa, propone Yy ejecuta estrategias para el incremento de las captaciones
de ahorros, plazo fijo y otros, asi como para disminuir la salida de fondos de la
Cooperativa.

2. Monitorea los retiros y cancelaciones de DPF (depositos a plazo fijo) de los socios
en montos significativos.

3. Analiza, evalta e informa el resultado de las gestiones de captacion que se
realicen.

4. Propone las tasas de interés que pague la Cooperativa en cuentas de ahorros, DPF
y otros productos de ahorro.

5. Participa en el proceso de planificacion estratégica de la
Cooperativa.

6. Asiste a las reuniones planificadas por las sucursales para promocionar los
productos de la Cooperativa.

7. Entrega el informe de desempefio del personal a cargo al Director de Negocios.

8. Realiza el plan operativo anual del departamento de captaciones.

9. Participa en las sesiones y reuniones de trabajo establecidas  por Gerencia y

las diferentes jefaturas departamentales.
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Actividades Esenciales

e Disefia, propone y ejecuta estrategias para el incremento de las captaciones de
ahorros, plazo fijo y otros, asi como para disminuir la salida de fondos de la
Cooperativa.

e Analiza, evalla e informa el resultado de las gestiones de captacion que se
realicen.

e Propone las tasas de interés que pague la Cooperativa en cuentas de ahorros,
DPF y otros productos de ahorro.

e Monitorea los retiros y cancelaciones de DPF de los socios en montos

significativos.

Competencias

e Pensamiento Estratégico
e Negociacion

e Toma de Decisiones

e Comunicacién Efectiva

e Direccion de personas

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Ingenieria Comercial, Licenciatura en

Administracion de Empresas o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Neurolinguistica
e Mercadeo

e Excel Intermedio

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Jefe de cajas, Tesoreria.

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 9. Perfil de puesto - Tesoreria

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Negocios

Denominacion del puesto: | Tesoreria

Responde a: Director de Negocios

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Administrar la disponibilidad de efectivo y recursos para cubrir

todas las obligaciones de los socios/clientes de la Cooperativa

Actividades del puesto

10.

11.

Realiza flujos de cajas para determinar los recursos necesarios.
Administra el Portafolio de Inversiones de la Cooperativa en otras instituciones.

Gestiona los productos y la administracion de la liquidez manteniendo la relacion
con otras instituciones financieras.

Monitorea los saldos de las diferentes cuentas de ahorro y corriente de la
Cooperativa en otras instituciones financieras.

Procesa y reporta la estructura de liquidez a los organismos de control.

Analiza con la Jefe de Captaciones, jefe de cajas y Jefe de Crédito el flujo de
efectivo

Procesa las 6rdenes de transferencias externas a través de SPI (Sistema de Pagos
Interbancarios), SCI (Sistema de Cobros Interbancarios), SPL (Sistema de
Pagos en Linea) y SRP (Sistema de Recaudacion Publica).

Coordina las negociaciones de los documentos del portafolio de inversiones.
Custodia los pagarés de los créditos concedidos en la Matriz.

Realiza sondeos de tasas de interés de la competencia y propone las tasas de
interés de los servicios de la Cooperativa.

Administra la chequera de la Oficina Matriz y coordina la administracion de las

chequeras de las Sucursales.
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12. Verifica el cumplimiento de las tasas activas Y pasivas aprobadas por el

Consejo de Administracion en los productos de la Cooperativa.

Actividades Esenciales

e Procesa las érdenes de transferencias externas a través de SPI (Sistema de

Pagos Interbancarios), SCI (Sistema de Cobros Interbancarios), SPL (Sistema

de Pagos en Linea) y SRP (Sistema de Recaudacion Publica).

e Procesay reporta la estructura de liquidez a los organismos de control.

e Realiza flujos de cajas para determinar los recursos necesarios.

e Distribuye los recursos liquidos.

Competencias

e Orientacion a resultados.

e Orientacion al usuario y al ciudadano.
e Transparencia

e Compromiso con la Organizacién

e Liderazgo

e Planeacion

e Toma de decisiones

e Direccion y desarrollo de personal.

e Conocimiento del entorno

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Ingenieria Comercial, Licenciatura

Administracion de Empresas o carreras afines.

en

Capacitacion Adicional

e Finanzas

e Excel Intermedio

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Promotor de Servicios, Oficial de Crédito.

Tiempo de Experiencia: 2 afios.

Elaborado por: La autora

110




Cuadro N° 10. Perfil de puesto - Director Administrativo Financiero

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Administrativa Financiera

Denominacion del puesto: | Director Administrativo Financiero

Responde a: Gerencia General

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Planear, organizar, ejecutar y controlar los procesos internos para
dar cumplimiento a la mision y vision, y colaborando en el uso eficiente y adecuado

de los recursos de la Cooperativa.

Actividades del puesto

1. Organizay controla los recursos financieros de la Cooperativa.

2. Participa en el proceso de planificacion estratégica, plan operativo y
presupuesto de la Cooperativa.

3. Coordina con los demdas departamentos y sucursales los asuntos
administrativos financieros de la Cooperativa.

4. Verifica que los demas departamentos y sucursales dispongan de los recursos
necesarios para cumplir su trabajo de manera adecuada.

5. Monitorea y verifica el cumplimiento de la planificacion  financiera de la
Cooperativa mediante un informe en los plazos establecidos.

6. Informa a Gerencia General el desempefio del personal a su cargo.

7. Cumple y hace cumplir las recomendaciones emitidas por auditoria interna,
auditoria externa y los diferentes organismos de control.

8. Controla el proceso de adquisicion de bienes, suministros y materiales, etc.,
resueltos por las instancias correspondientes; procurando la optimizacion
de los recursos y aplicando principios de calidad, utilidad y economia

para la Cooperativa.

9. Controla el cumplimiento del presupuesto, POA, y planificacién estratégica
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10.

de la Cooperativa de acuerdo con las politicas internas.
Coordina con la Gerencia General para la gestion de recursos con entidades

afines cuando la Cooperativa lo requiera (liquidez).

Actividades Esenciales

Organiza y controla los recursos financieros de la Cooperativa.
Participa en el proceso de planificacion estratégica, plan
operativo y presupuesto de la Cooperativa.

Monitorea y verifica el cumplimiento de la planificacion
financiera de la Cooperativa mediante un informe en los plazos
establecidos.

Aprueba las adquisiciones de bienes, suministros y materiales,
etc. de acuerdo con su nivel de aprobacion.

Competencias

Destrezas para la negociacion

Flexibilidad mental de criterios

Habilidades para la obtencidon y andlisis de informacion
Capacidad de Sintesis

Perspectiva estratégica

Tolerancia a la presion

Educacion Formal Requerida

Titulo

Tercer Nivel: Ingenieria Comercial, Licenciatura en

Administracion de Empresas, o carreras afines.

Capacitacion Adicional

Analisis Financiero
Liderazgo
Trabajo en Equipo

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Contador, Director de Negocios.

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 11. Perfil de puesto - Contador

Cooperativa de Ahorro y Crédito

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Institucion:

COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area:

Administrativa Financiera

Denominacion del puesto:

Contador

Responde a:

Director Financiero

Nivel jerarquico:

Apoyo

Mision del puesto: Planificar, organizar, ejecutar y controlar que la informacion
financiera y presupuestaria, estén registrados acorde a los principios y normas

contables de manera correcta y oportuna, que faciliten la toma de decisiones.

Actividades del puesto

> W npoE

Riesgos, entre otros.

Internas.

su cargo.

Cooperativa.

Realiza los cuadres de los registros contables para los estados financieros.
Revisa los registros contables consolidados
Entrega los estados financieros a la Gerencia y al Comité Directivo.

Contabiliza las transacciones en las cuentas de acuerdo con normas y

principios contables vigentes

5. Genera las nominas juntamente con el Jefe de Talento Humano.

6. Atiende los requerimientos de informacion de los diferentesorganismos de
control como, la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria,
Banco Central, Auditoria Externa, Auditoria Interna, Calificadora de

7. Realiza las declaraciones tributarias requeridas por el Servicio de Rentas

8. Entrega al Director Financiero el informe sobre el desempefio del personal a

9. Realiza el cierre al 31 de Diciembre de cada afio del ejercicio fiscal de la
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Actividades Esenciales

e Realiza los cuadres de los registros contables para los estados
financieros.

¢ Realiza los procesos de cierre contable.

¢ Revisa los registros contables consolidados.

e Contabiliza las transacciones en las cuentas de acuerdo con

normas y principios contables vigentes.

Competencias

e Liderazgo

e Creatividad

e Compromiso

e Responsabilidad

e Negociadores

e Intelectuales

e Conocimientos técnicos
e Trabajar en equipo

e Honestidad

e Capacidad de analisis

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Ingenieria en Contabilidad y Auditoria y carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Leyesen Tributacion
e Normas Internacionales de Informacion Financiera

e Excel Intermedio

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Asistente de Contabilidad, Auditor Interno,

Tesoreria.

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 12. Perfil de puesto - Asistente de Contabilidad

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Administrativa Financiera

Denominacion del puesto: | Asistente de Contabilidad

Responde a: Contador

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Apoyar al contador en la preparacion y emision de los estados

financieros, asi como la realizacion de conciliaciones bancarias.

Actividades del puesto

1. Revisa la secuencia de los documentos contables fisicos.

2. Revisa los registros contables de la matriz ysucursales.

w

Recolecta la  informacion  solicitada  para requerimientos de los
diferentes organismos de control.

Entrega la informacion recolectada al Contador.

Realiza las conciliaciones bancarias de la institucion.

Redacta y entrega el informe del desempefio del personal a su cargo.

N g &

Participa en las reuniones de trabajo convocadas por el Contador o Director
Financiero.

8. Procesay entrega los Estados Financieros al Contador.

9. Registray codifica los activos fijos de la Cooperativa.

10. Colabora al Contador con los procesos del cierre contable.

Actividades Esenciales

e Revisa la secuencia de los documentos contables fisicos.

e Revisa los registros contables de la matriz y sucursales.

e Realiza las conciliaciones bancarias de la institucion.

e Recolecta la informacién solicitada para requerimientos de los

diferentes organismos de control.
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Competencias

e Metddico

e Proactivo

e Habilidad relacional

e Capacidad para trabajar bajo presion.
e Toma de Decisiones

e Pensamiento Analitico

e Trabajo en equipo

e Confidencialidad y congruencia

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Ingenieria en Contabilidad y Auditoria

Capacitacion Adicional

e Actualizaciones de la Ley de Régimen Tributario Interno.
e Actualizaciones de leyes y normas (Ministerio de Trabajo e IESS: Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social)

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Contabilidad, Auxiliar de Auditoria.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 13. Perfil de puesto - Auxiliar de Contabilidad

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Administrativa Financiera

Denominacion del puesto: | Auxiliar de Contabilidad

Responde a: Asistente de Contabilidad

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Ser un apoyo para el Departamento de Contabilidad en la

preparacion de la informacion para la emision de los estados financieros.

Actividades del puesto

e Recibe los documentos contables fisicos.
e Examinay clasifica los documentos contables fisicos.
e Codificay registra los documentos contables fisicos.

e Archiva los documentos contables fisicos.

e Colabora con el Asistente de Contabilidad en la recoleccion de informacion
solicitada internamente y por los diferentes organismos de control.

e Colabora con el Asistente de Contabilidad en la realizacion de las
conciliaciones bancarias.

e Participa en las reuniones de trabajo convocadas por el Contador o Director
Financiero.

e Liquida los comprobantes de venta de la Cooperativa.

e Distribuye los diferentes documentos solicitados por las areas de la

Cooperativa.

Actividades Esenciales

e Liquida los comprobantes de venta de la Cooperativa.
e Colabora con el Asistente de Contabilidad en la realizacion de las

conciliaciones bancarias.
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Codifica y registra los documentos contables fisicos.
Colabora con el Asistente de Contabilidad en la recoleccién de informacion

solicitada internamente y por los diferentes organismos de control.

Competencias

Compromiso con la organizacion
Orientacion a resultados
Responsabilidad

Pensamiento estratégico

Trabajo en equipo
Confidencialidad

Manejo y uso de la informacién

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Estudiante de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria, carreras

afines.

Capacitacion Adicional

Actualizacion de Leyes y Normas Tributarias

Excel Intermedio

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Auditoria, Promotor de Servicios.

Tiempo de Experiencia: 6 meses.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 14, Perfil de puesto - Coordinador de Responsabilidad Social

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion:

COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area:

Responsabilidad Social

Denominacion del puesto:

Coordinador de Responsabilidad Social

Responde a:

Director Administrativo Financiero

Nivel jerarquico:

Apoyo

Mision del puesto: Dirigir las actividades de Responsabilidad Social de la

Cooperativa de acuerdo con la vision y mision.

Actividades del puesto

Realiza campafias de educacion financiera en las diferentes sucursales.

Coordina con todos los departamentos y sucursales de la Cooperativa para el

levantamiento de la informacion del Balance Social.

Elabora el Balance Social de la Cooperativa.

Participa en las sesiones y reuniones de trabajo establecidas por Gerencia
General y demas jefaturas departamentales.

Revisaque todos los  servicios pagados y cobrados se
encuentren conciliados.

Propone proyectos y actividades para cumplir los objetivos estratégicos de
Responsabilidad Social de la Cooperativa.

Coordinacon todos los departamentos Yy sucursales de la
Cooperativa para  elcumplimiento de los objetivos estratégicos de
Responsabilidad Social.

Redacta el informe de cumplimiento de los objetivos estratégicos de
Responsabilidad Social.

Coordina con el area de Marketing las actividades y

proyectos a realizarse.
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Actividades Esenciales

e Revisa que todos los servicios pagados y cobrados se encuentren conciliados.

e Elabora el Balance Social de la Cooperativa.

e Coordina con todos los departamentos y sucursales de la Cooperativa para el
levantamiento de la informacion del Balance Social.

e Coordina con todos los departamentos y sucursales de la Cooperativa para el

cumplimiento de los objetivos estratégicos de Responsabilidad Social.

Competencias

e Emprendimiento

e Disciplina

e Autosuficiencia

e Amabilidad

e Proactividad

e Pensamiento Estratégico

e Manejo de indicadores sociales y medioambientales

Educacion Formal Requerida

Titulo de Tercer Nivel: Ingenieria Comercial, Licenciatura en Administracion de

Empresas, carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Responsabilidad Social

e Excel Intermedio

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Promotor de Servicios

Tiempo de Experiencia: 1 afio

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 15. Perfil de puesto - Jefe de Tecnologia de la Informacion

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion:

COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area:

Tecnologia de la Informacion

Denominacion del puesto:

Jefe de Tecnologia de la Informacion

Responde a:

Director Financiero

Nivel jerarquico:

Apoyo

Mision del puesto: Planificar, organizar, ejecutar y controlar la gestion de la
tecnologia de la informacion de la Cooperativa para garantizar la disponibilidad,

integridad, seguridad y continuidad en el procesamiento de la informacion,

mitigando los riesgos.

Actividades del puesto

Coordina las funciones del Departamento de Tecnologia de la Informacion

de la Cooperativa.

Elabora el plan operativo y presupuesto del Departamento de Tecnologia de

la Informacion.

Supervisa la gestion técnica y operativa del personal del Departamento de
Tecnologia de la Informacion.

Redacta el informe de desempefio de su personal.

Entrega el informe de desempefio a la Gerencia General y Comité de
Tecnologia de la Informacion.

Gestiona la mitigacidn de riesgos en el area de tecnologia.

Dirige el soporte técnico a todas las areas de la Cooperativa.

Coordina y realiza el mantenimiento preventivo y correctivo de los equipos
informaticos.

Propone la actualizacion de los manuales de usuarios, técnicos y de procesos

de sistemas.
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e Coordina el proceso de respaldos de la base de datos y aplicativos que utiliza
la Cooperativa.

e Coordina la realizacion de los proyectos de tecnologia de la informacion.

e Participa en la elaboracion e implementacion del plan de continuidad.

e Coordina con proveedores externos el mantenimiento preventivoy
correctivo de hardware, software y equipos de comunicacion.

e Redacta los informes requeridos.

e Dirige las reuniones de trabajo del departamento de Tecnologia de la

Informacion.

Actividades Esenciales

e Coordinay elabora anexos y reportes requeridos por usuarios externos.

e Coordina la realizacion de los proyectos de tecnologia de la informacién.

e Coordina las funciones del departamento de tecnologia de la informacion de
la Cooperativa.

e Ejecuta los procesos de cierre de dia 'y de mes.

Competencias

e Aptitud para tomar decisiones.

e Aptitudes para delegar.

e Aptitudes para dirigir.

e Liderazgo.

e Trabajo bajo presién

e Destrezas en informética.

e Conocimientos especializados en informatica.
e Planifica futuros sistemas y politicas de TIC.

e Responsable del suministro y del uso de las TIC en la organizacion.

Educacion Formal Requerida

Educacion Requerida: Tercer Nivel

Titulo: Ingenieria en Sistemas
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Capacitacion Adicional

e Gestion de Proyectos
e Norma ISO 27001
e Contabilidad

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Asistente de Tecnologia de la Informacion.

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 16. Perfil de puesto - Jefe de Talento Humano

Cooperativa de Ahorro y Crédito

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Institucion:

COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area:

Talento Humano

Denominacion del puesto:

Jefe de Talento Humano

Responde a:

Director Financiero

Nivel jerarquico:

Apoyo

Mision del puesto: Planificar, organizar, dirigir y controlar la gestion del personal

que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

Actividades del puesto

Realiza el proceso de vinculacion del personal a la Cooperativa.
Realiza el proceso de permanencia del personal en la Cooperativa.

Realiza el proceso de desvinculacion del personal en base a las politicas de

la Cooperativa.

Propone a Gerencia General las politicas y mecanismos de clasificacion y
valoracion de puestos y administracion de remuneraciones.

Estructura y/o actualiza el archivo de expedientes personales de ejecutivos y
empleados en base a las politicas de prevencion de lavado de activos.
Supervisa el cumplimiento de la normativa establecida para la administracién
del talento humano.

Coordina las actividades  del Departamento de  Seguridad
Fisica y Salud Ocupacional.

Coordina con las empresas de servicios complementarios el
proceso de vinculacién, desvinculacion y/o novedades de la némina de
personal tercerizado.

Supervisa y coordina el desempefio del personal a su cargo.

Actividades Esenciales

Realiza el proceso de vinculacion del personal a la Cooperativa.
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e Realiza el proceso de permanencia del personal en la Cooperativa.
e Supervisael cumplimiento de la normativa establecida para la

administracion del talento humano.

e Propone a Gerencia General las politicas y mecanismos de clasificacion y

valoracion de puestos y administracion de remuneraciones.

Competencias

e Pensamiento critico

e Comunicacion

e Creatividad

e Autocontrol

e Capacidad de planificar

e Trabajo en equipo

e Liderazgo

e Resolucion de conflictos
e Gestion del Talento

e Planeacion y organizacion

e Alto nivel de inteligencia emocional

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Psiclogo Organizacional

Capacitacion Adicional

e Gestion de Talento Humano (Actualizacion - Nuevas metodologias)
e Competencias

e Liderazgo y Motivacién

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Coordinador de Responsabilidad Social, Jefe de

Seguridad, Asistente de Talento Humano.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 17. Perfil de puesto - Jefe de Seguridad

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Talento Humano

Denominacion del puesto: | Jefe de Seguridad

Responde a: Jefe de Talento Humano

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Dirigir, controlar y evaluar los procesos orientados a la
deteccion, mitigacion y control de los posibles eventos que afecten la seguridad de

las personas y patrimonio de la Cooperativa.

Actividades del puesto

1. Administra los contratos de servicios complementarios de
vigilancia y seguridad de la Cooperativa.

2. Planifica y dirige la mitigacion de riesgos de seguridad fisica de la
Cooperativa.

3. Controla el cumplimiento de los planes de capacitacion
relacionados a seguridad fisica.

4. Coordina y participa en la ejecucién de los planes de emergencia y
contingencia ante amenazas de las personas y bienes de la Cooperativa.

5. Verifica el cumplimiento de la normativa interna y externa de seguridad
aplicable a la Cooperativa.

6. Capacita al personal de la Cooperativa sobre el uso de equipos de seguridad.

7. Coordina conjuntamente con otros departamentos de la direccién, las
actividades relacionadas con la proteccion y seguridad de personas Yy
bienes materiales.

8. Participa en la adquisicion de equipos de seguridad personal.

9. Participa en las sesiones y reuniones de trabajo establecido por Gerencia

General y las demas jefaturas departamentales.
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Actividades Esenciales

e Administra los contratos de servicios complementarios de vigilancia y
seguridad de la Cooperativa.

e Elabora estadisticas de los siniestros ocurridos.

e Coordina y participa en la ejecucion de los planes de emergencia y
contingencia ante amenazas de las personas y bienes de la Cooperativa.

e Capacita al personal de la Cooperativa sobre el uso de equipos de seguridad.

Competencias

e Comunicacion

e Liderazgo y motivacion.

e Solucion de problemas.

e Toma de decisiones.

e Trabajo en equipo

e Proactivo

e Capacidad para trabajar bajo presion
e Seguridad e integridad fisica

e Manejo de personal

Educacion Formal Requerida

Tercer Nivel: Ingenieria Industrial o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Seguridad Fisica
e Gestion de Riesgos
e Electronica Basica

e Seguridad y Salud Ocupacional

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Riesgos, Coordinador de Seguridad y
Salud Ocupacional.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 18. Perfil de puesto - Coordinador de Seguridad y Salud Ocupacional

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Talento Humano

Denominacion del puesto: | Coordinador de Seguridad y Salud Ocupacional

Responde a: Jefe de Talento Humano

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Desarrollar, e implementar el plan de seguridad, salud
ocupacional, riesgos laborales y planes de contingencia tanto preventivos como

correctivos; con el fin de minimizar los accidentes y enfermedades ocupacionales.

Actividades del puesto

o g M W

Identificar, medir y controlar riesgos ocupacionales, y demas funciones
inherentes al cargo, establecer y asegurar el cumplimiento de la politica de

la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional.

Controla los riesgos laborales en base a la medicidn cuantitativa realizada

externa o internamente.

Elabora el programa de control de riesgos laborales.

Planificar, dirigir y supervisar las actividades de su cargo.

Realiza investigacion de los accidentes e incidentes suscitados en el trabajo.

Coordina la elaboracion de planes de emergencia en materia de seguridad y
salud ocupacional.

Inspecciona periédicamente las instalaciones, equipos, herramientas y sitios
de trabajos de la Cooperativa.

Informa, capacita y adiestra a los colaboradores en materia de prevencion de
riesgos.

Realiza tramites en el Ministerio de Trabajo y en el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social en materia de seguridad y salud ocupacional cuando

amerite.
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10. Actualiza el reglamento de higiene y seguridad de la Cooperativa.

Actividades Esenciales

e Identifica y evalla cualitativa y cuantitativamente los riesgos laborales.

e Controla los riesgos laborales en base a la medicién cuantitativa realizada
externa o internamente.

e Coordina la elaboracién de planes de emergencia en materia de seguridad y
salud ocupacional.

e Actualiza el reglamento de higiene y seguridad de la Cooperativa.

Competencias

e Planificacion y Organizacién
e Enfoque en Resultados

e Innovacion y creatividad

e Compromiso

e Vision estratégica

e Liderazgo.

Educacion Formal Requerida

Titulo Tercer Nivel: Ingenieria Industrial

Maestria en: Seguridad y Salud Ocupacional

Capacitacion Adicional

e Seguridad Fisica
e Electrénica Bésica

e Riesgos Eléctricos

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Asistente de Seguridad y Salud Ocupacional,

Técnico de Seguridad y Salud Ocupacional.

Tiempo de Experiencia: 1 afo.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 19. Perfil de puesto - Conserje

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Talento Humano

Denominacion del puesto: | Conserje

Responde a: Jefe de Talento Humano

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Realizar actividades de limpieza de las instalaciones, equipo y

mobiliarios, promoviendo una buena imagen de la Cooperativa.

Actividades del puesto

Apertura y cierra las puertas de la Cooperativa.

Recepta y clasifica la documentacion de los departamentos.
Traslada y archiva la documentacion de los departamentos.

Ejecuta la logistica operativa cuando se realicen eventos en la Cooperativa.
Recepta los Gtiles y materiales de oficina

Mantener cada area de la planta fisica en condiciones de higiene adecuada
Retira las facturas de los diferentes proveedores.

Mantener equipos y materiales de su trabajo en lugares especificos.

© © N o g M w dpPE

Opera la fotocopiadora.

=
o

. Revisa e identifica la existencia de implementos de limpieza.

-
-

. Participar en reuniones del personal.

=
N

. Actualiza la bitacora de entrada y salida de suministros.

Actividades Esenciales

e Realiza el aseo de las instalaciones de la Cooperativa.

e Aperturay cierra las puertas de la Cooperativa.

e Traslada y archiva la documentacion de los departamentos.
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e Actualiza la bitacora de entrada y salida de suministros.

Competencias

e Bien organizado

e Buena forma fisica

e Capacidades organizativas

e Capaz de trabajar tanto solo como en equipo

e Confiable

e Conocimientos sobre productos y equipamiento de limpieza y de técnicas
empleadas en este tipo de trabajo

e Dispuesto a realizar algunas tareas repetitivas y sucias

e Flexible en la realizacion de sus tareas

e Habilidad para la observacién

e Habilidad para resolver problemas

e Habilidades comunicativas

e Honesto

e Responsable

Educacion Formal Requerida

Educacién Requerida: Formacion Basica.

Capacitacion Adicional

e Saludy Seguridad Ocupacional

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: N/A.

Tiempo de Experiencia: 6 meses.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 20. Perfil de puesto - Atencién al Cliente

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Cajas

Denominacion del puesto: | Atencion al Cliente

Responde a: Gerencia General

Nivel jerarquico: Apoyo

Mision del puesto: Brindar excelente servicio de calidad al socio/cliente en la

atencion de sus necesidades.

Actividades del puesto

N o M w

Realiza visitas a actuales y potenciales socios estratégicos de la

Cooperativa.

Promociona los servicios y productos financieros de la Cooperativa a los

socios estratégicos.

Recepta quejas y reclamos de los socios/clientes.

Soluciona quejas y reclamos de los socios/clientes, con previa aprobacion.
Redacta el informe de quejas y reclamos receptados.

Entrega a Gerencia General el informe de quejas y reclamos receptados.

Redacta el informe sobre la gestion con los socios estratégicos de la

Cooperativa.

Entrega al Consejo de Administracion el informe sobre la gestion con los

socios estratégicos de la Cooperativa.

Actividades Esenciales

Realiza visitas a actuales y potenciales socios estratégicos de la Cooperativa.
Promociona los servicios y productos financieros de la
Cooperativa a los socios estratégicos.
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e Soluciona quejas y reclamos de los socios/clientes.
e Redacta el informe sobre la gestion con los socios estratégicos de la

Cooperativa.

Competencias

e Tolerancia

e Empatia

e Comunicacion

e Capacidad técnica
e Resultados

e Organizacion

e Respeto

e ldentificar y anticipar las necesidades

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria Comercial, Licenciatura en Administracién de

Empresas o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Atencion al Cliente

e Neurolinguistica

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Balcon de Servicios, Cajero.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 21. Perfil de puesto - Jefe de Cajas

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Cajas

Denominacion del puesto: | Jefe de Cajas

Responde a: Jefe de Captaciones

Nivel jerarquico: Creador de Valor

Mision del puesto: Administrar y cuidar los fondos y valores monetarios de la

Cooperativa.

Actividades del puesto

L N o g b~ w DN

10.

11.
12.

13.

Controla la informacién de los socios ingresada al sistema contable de la

cooperativa

Coordina con tesoreria y las sucursales sobre el manejo del flujo de efectivo.
Entrega el fondo diario a cada cajero.

Cuadra las cajas individuales y el fondo de caja general.

Custodia el fondo de caja general.

Realiza el proceso de cAmara de compensacion de cheques.

Realiza la reposicion del fondo de cajas de acuerdo con las necesidades.

Verifica el cumplimiento de las politicas de atencién al cliente y seguridad
del personal en el area de cajas.

Coordina las funciones del personal a su cargo.
Custodia los documentos de depdsitos a plazo de los socios negociados con
la Cooperativa.

Realiza la conciliacion diaria del pago de las matriculas y RISE.
Ingresa al sistema el registro de firmas y fotos de las cuentas activas en la
Matriz y ventanillas de extension.

Programa y organiza la ejecucion del cuadre del cajero automatico de la
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Matriz
14. Brinda servicio al cliente.

Actividades Esenciales

e Custodia el fondo de caja general.

e Cuadra las cajas individuales y el fondo de caja general.

e Custodia las aperturas de cuentas, solicitud de ingreso de socios y
documentos de licitud de fondos de las operaciones realizadas en la Matriz y
ventanillas de extension.

e Verifica el cumplimiento de las politicas de atencion al cliente y seguridad

del personal en el area de cajas.

Competencias

e Trabajo en equipo

e Compromiso institucional

e Orientacion a los resultados
e Iniciativa

e Responsabilidad

e Toma de decisiones

e Orientacion al cliente

e Comunicacion

Educacion Formal Requerida

Titulo: Ingenieria en Contabilidad y Auditoria o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Sistemas de Cuadres

e Lavado de Activos

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Responsable de Ventanilla de Extension, Cajero,
Asesor de Balcon de Servicios.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 22. Perfil de puesto - Cajero

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Cajas

Denominacion del puesto: | Cajero

Responde a: Jefe de Cajas (Matriz); Coordinador de la Sucursal

(Sucursales)

Nivel jerarquico: Creador de Valor

Mision del puesto: Atender las diferentes transacciones solicitadas por los

socios/clientes.

Actividades del puesto

1. Receptay cuenta el fondo inicial de la caja individual.

2. Realiza transacciones como: depositos, retiros, cobros de dividendos, y

servicios, previa solicitud por escrito de los socios/clientes.

3. Actualiza el archivo de los documentos procesados y generados en el

departamento.

4. Ordena el archivo de los documentos procesados y generados en el
departamento.

Registra en el anexo correspondiente los cheques recibidos.
Entrega al jefe de cajas los cheques recibidos para la compensacion.

Entrega al Jefe de Cajas el dinero para su custodia.

© N o O

Solicita al Jefe de Cajas los recursos necesarios para mantener los niveles

suficientes de efectivo.
9. Realiza el cuadre de su caja individual.
10. Realiza el cuadre del cajero automatico.
11. Entrega el formulario de especie monetaria falsificada al Jefe de Cajas

12. Realiza el conteo y fajo del dinero proveniente de rescates de otras
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instituciones financieras.

13. Identifica las posibles operaciones sospechosas e inusuales por parte de los

socios/clientes.

Actividades Esenciales

e Realiza transacciones como: depdsitos, retiros, cobros de
dividendos, y servicios, previa solicitud por escrito de los
socios/clientes.

e Realiza el cuadre de su caja individual.

e Entrega al Jefe de Cajas los cheques recibidos para la compensacion.

e Entrega al Jefe de Cajas el dinero para su custodia.

Competencias

e Metodico.

e Responsable.

e Facilidad de comunicacion y don de gentes
e Capacidades administrativas

e Habilidades matematicas y de célculo.

e Orientacion al cliente y proactividad

e Capacidad de planificacion y organizacion

e Tolerancia al estrés y actitud para resolver conflictos

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Bachillerato General

Capacitacion Adicional

e Manejo de cuadre de cajas

e Lavado de activos

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Balcon de Servicios.

Tiempo de Experiencia: 6 meses.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 23. Perfil de puesto - Balcén de Servicios

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Cajas

Denominacion del puesto: | Balcon de Servicios

Responde a: Jefe de Cajas (Matriz); Coordinador de la Sucursal

(Sucursales)

Nivel jerarquico: Creador de Valor

Mision del puesto: Brindar excelente atencion a los socios, cumplir con las politicas,
realizando de manera correcta y responsable aperturas de cuentas, certificados de
depdsito a plazo fijo, posicionando a la Cooperativa como una institucion lider en

servicios financieros dentro del territorio nacional.

Actividades del puesto

© ©®© N o O

Informa y asesora sobre los productos y servicios de la Cooperativa.

Brinda atencion al cliente.

Ejecuta los procesos de solicitud, renovacion, cancelacion, custodia vy
entrega de tarjetas de débito.

Realiza los contratos para el cobro de convenios de débito automatico de
Servicios.

Da seguimiento al cobro de los convenios de servicios.

Apertura certificados de deposito a plazo fijo.

Renueva los certificados de deposito a plazo fijo.

Realizaacreditaciones de intereses de los depositos a plazo fijo.

Organiza el archivo de los documentos procesados y generados en el

departamento.

10. Recepta quejas y reclamos de los socios clientes.

11. Ingresasolicitudes de transferencias internas/externas de los socios.
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12. Realiza solicitudes para registro, anulacion o cambio de firmas en las cuentas
de los socios.

13. Revisa la informacione identifica posibles operaciones sospechosas e
inusuales realizadas por los socios/clientes.

14. Realizatramites de pérdidas de libretas y certificados de deposito a plazo fijo

15. Realiza cierres de cuentas de los socios, previa autorizacion del Consejo de

Administracion

Actividades Esenciales

e Brinda atencion al cliente.
e Realiza la apertura de cuentas.
e Renueva los certificados de deposito a plazo fijo.

e Apertura certificados de depdsito a plazo fijo.

Competencias

e Compromiso e Identificacién con la Institucion.
e Capacidad de analisis.

e Comunicacion.

e FEtica profesional.

e Responsabilidad.

e Trabajo en equipo.

e Toma de decisiones.

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Bachillerato General

Capacitacion Adicional

e Atencidny Servicio al cliente

e Prevenciony lavado de Activos

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Atencion al cliente; Cajero.

Tiempo de Experiencia: 6 meses.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 24. Perfil de puesto - Jefe de Crédito

Cooperativa de Ahorro y Crédito

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”
Departamento o Area: Crédito
Denominacion del puesto: | Jefe de Crédito

Responde a:

Director de Negocios

Nivel jerarquico:

Creador de Valor

Cooperativa.

Mision del puesto: Planificar, organizar, ejecutar y controlar la colocaciéon y

recuperacion de cartera de crédito a fin de que se cumplan los objetivos de la

Actividades del puesto

cartera.

1. Disefia, propone y ejecuta estrategias para la colocacion y recuperacion de

2. Realiza evaluaciones del conocimiento del reglamento de credito a todos los
funcionarios de crédito.
3. Aprueba créditos de acuerdo a niveles establecidos.

4. Realiza el cronograma de gestiones de colocacién y recuperacion de

cartera de crédito en coordinacion con los Jefes Zonales, Jefes de Sucursal,
Director de Negocios y Jefe de Captaciones.

Supervisa, controla, evalla el trabajo de los oficiales y auxiliares de
crédito s obre el cumplimiento de politicas y procedimientos.

Informa a la SEPS las operaciones que se castigan mensualmente de
conformidad a la normativa vigente.

Realiza el analisis de comportamiento del sector financiero para politicas y
estrategias que permitan desarrollar nuevos productos y el mejoramiento
de los negocios de colocaciones.

Propone politicas y estrategias para colocar nuevos productos y el
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10.

11.

mejoramiento de los negocios de colocaciones

Controla que los expedientes de crédito contengan la
documentacidn necesaria y estén archivados adecuadamente

Revisa que las diferentes lineas de crédito estén dentro de los indices
establecido en el manual de crédito

Coordina con el asesor legal la entrega de los expedientes de la cartera

vencida (superior a 90 dias) para las acciones extrajudicialesy

12. judiciales que procedan.

13.

14.

15.

16.

17.

Socializa y capacita sobre las actualizaciones politicas, procesos Yy
procedimientos de crédito en la Matriz y las sucursales.

Coordina el flujo de efectivo con Tesoreria y sucursales.

Planifica la colocacion de créditos.

Informa a Gerencia el cumplimiento de politicas de concesion de créditos
realizada por los oficiales y auxiliares de crédito

Realiza el seguimiento in situ a las operaciones concedidas verificando que

el destino del crédito sea de acuerdo con la solicitud del socio.

Actividades Esenciales

Aprueba créditos de acuerdo con los niveles establecidos.

Supervisa, controla, evalla el trabajo de los oficiales y auxiliares de crédito
sobre el cumplimiento de politicas y procedimientos.

Controla que los expedientes de crédito contengan la documentacion
necesaria y estén archivados adecuadamente.

Realiza el seguimiento in situ a las operaciones concedidas verificando que

el destino del crédito sea de acuerdo con la solicitud del socio.

Competencias

Toma de decisiones
Enfoque en resultados
Vision estratégica y de negocio

Enfoque en el cliente
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e Direcciony liderazgo
e Negociacion

e Planificacion

e Supervision

e Comunicacion

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria Comercial, Licenciatura en Administracion de

Empresas o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Riesgo de Crédito

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Jefe de Sucursal, Oficial de Crédito.
Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 25. Perfil de puesto - Oficial de Crédito

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Credito

Denominacion del puesto: | Oficial de Crédito

Responde a: Jefe de Crédito

Nivel jerarquico: Creador de Valor

Mision del puesto: Brindar un excelente servicio al socio/cliente mediante el

adecuado cumplimiento de politicas y procesos de crédito.

Actividades del puesto

10.
11.

12.

Realiza el proceso de desembolso del crédito de acuerdo con la politica
Promociona los diferentes productos de crédito a los socios.

Evalua el perfil del socio a través del andlisis en base a las politicas, procesos
y procedimientos.

Da seguimiento y control de las operaciones concedidas.

Redacta el informe sobre la gestion de cartera.

Recepta toda la documentacidn e informacién proporcionada por los sujetos
de crédito.

Archiva toda la documentacion e informacion proporcionada por los sujetos
de crédito.

Emite su criterio para la aprobacion del crédito.

Recepta la aprobacion y coordina los desembolsos de las operaciones de
crédito con los Auxiliares de Crédito, Jefe de Credito, Jefes

de Sucursal, Jefes Zonales.

Identifica posibles operaciones sospechosas e inusuales realizadas por
los socios/clientes.

Reporta a su jefe inmediato sobre acciones sospechosas de los socios o

clientes.
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Actividades Esenciales

e Recepta toda la documentacién e informacion proporcionada por los sujetos
de crédito.

e Evalla el perfil del socio a través del analisis en base a las politicas, procesos
y procedimientos.

e Redacta el informe sobre la gestion de cartera.

e Emite su criterio para la aprobacion del crédito.

Competencias

e Capacidad de analisis y evaluacion.

e Iniciativa y buen trato de personal.

e Con amplitud de criterio.

e Trabajo en equipo.

e Determinacion y carécter para la recuperacion de deudas.
e Con valores de ética, integridad y honestidad.

e Capacidad y responsabilidad para el cumplimiento de objetivos y metas.

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria en Contabilidad y Auditoria, Licenciado en

Contabilidad o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Gestion de Recuperacion de Cartera

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Crédito, Cajero.

Tiempo de Experiencia: 6 meses.

Elaborado por: La autora

144




Cuadro N° 26. Perfil de puesto - Coordinador de Marketing

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Marketing

Denominacion del puesto: | Coordinador de Marketing

Responde a: Director de Negocios

Nivel jerarquico: Creador de Valor

Mision del puesto: Planificar, dirigir, organizar, ejecutar y controlar estrategias de
marketing y comunicacion para mejorar el posicionamiento y la imagen de la

Cooperativa.

Actividades del puesto

Propone y realiza modificaciones al plan de marketing.
Ejecuta el plan de marketing.

Evalua el plan de marketing y sus modificaciones.

A w o

Propone estrategias de marketing de corto y mediano plazo de acuerdo con

las necesidades de la Cooperativa.

o

Propone las actualizaciones del Manual de Imagen Corporativa.

6. Disefia mecanismos de apoyo para difusion de los productos y servicios en
los diferentes medios de comunicacion.

7. Implementa mecanismos de apoyo para difusion de los productos y
servicios en los diferentes medios de comunicacion.

8. Evalua el cumplimiento del Manual de Imagen.

9. Supervisa el uso de las marcas de propiedad de la Cooperativa.

10. Crea los conceptos gréficos para las diferentes campafias de promocion y
publicidad.

11. Coordina y verifica el merchandising de las diferentes sucursales y
departamentos de la Cooperativa.

12. Realiza la actualizacion de la informacion puablica en redes sociales.
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13. Elabora estrategias para mejorar la calidad de atencion al cliente.
14. Propone y ejecuta estrategias de benchmarking.
15. Realiza el estudio de mercado sobre nuevos productos o servicios.

16. Supervisa el desemperio del area.

Actividades Esenciales

e Realiza la actualizacién de la informacion publica en redes sociales.

e Realiza el estudio de mercado sobre nuevos productos o servicios.

e Crea los conceptos graficos para las diferentes campafias de promocién y
publicidad.

e Elabora estrategias para mejorar la calidad de atencion al cliente.

Competencias

e Ser analitico y creativo

e Tener facultades interpersonales y de comunicacion

e Poseer agilidad para adaptarse rapidamente a los cambios
e Transmitir empatia y optimismo

e Contar con la capacidad de trabajar en equipo

e Orientacidn a resultados

e Creatividad e Innovacion

e Negociacion

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria en Marketing

Capacitacion Adicional

Actualizaciones-Marketing digital: Gestion de Redes Sociales

Actualizaciones-Disefio Grafico

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Investigacion y Desarrollo.

Tiempo de Experiencia: 2 afos.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 27. Perfil de puesto - Auditor Interno

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Auditoria

Denominacion del puesto: | Auditor Interno

Responde a: Gerente General

Nivel jerarquico: Asesoria y Control

Mision del puesto: Vigilar la operacion de los sistemas de control interno de la

Cooperativa y el cumplimiento de las resoluciones de los Organismos de Control.

Actividades del puesto

o~ DD PP

Elabora el plan operativo anual de Auditoria.

Elabora cuestionarios para la evaluacion de los sistemas de control interno.
Examina la salvaguarda de los activos.

Garantiza la revelacion de los estados financieros.

Evalia los recursos informaticos y sistemas de informacién de la
Cooperativa.

Verificaque la Cooperativa cuente con organigramas estructurales y
funcionales, manuales y reglamentos internos actualizados que establezcan
las lineas de mando, unidades de apoyo y asesoramiento, comités de
gestién, entre otros.

Vigila que las operaciones y procedimientos de la Cooperativa, se ajusten a
las disposiciones de la Ley, decretos, estatuto, reglamentos internos, y a las
disposiciones de los Organismos de Control.

Realiza el seguimiento a las observaciones y resoluciones de los informes
de auditoria interna, auditoria externa y de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria, y asi garantiza que la administracion ha adoptado las

recomendaciones u otras medidas.
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9.

10.

11.

12.

13.

14.

Verifica la existencia, actualizacion, difusion, eficacia y cumplimiento de las
politicas, procedimientos, estrategias y metodologias formalmente
establecidas para identificar, evaluar, controlar y mejorar la gestion de la

Cooperativa.

Aplica las pruebas de auditoria necesarias para la verificacion de la
razonabilidad de los estados financieros, la existencia de respaldos de
los registros  contables; y, cumplimiento  de las normas de caracter
general  dispuestas por la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria contenidas en el Catalogo Unico de Cuentas.

Redacta los informes sobre los exdmenes especiales e investigacion de
denuncias.

Envia el informe sobre su gestion a la Asamblea General y al Consejo de
Administracion.

Informa a los ejecutivos y empleados de la Cooperativa todas las
conclusiones y recomendaciones generadas en la auditoria.

Realiza el archivo de los planes de auditoria, informes y papeles de trabajo.

Actividades Esenciales

Realiza el seguimiento a las observaciones y resoluciones de los informes de
auditoria interna, auditoria externa y de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria, y asi garantiza que la administracion ha adoptado las
recomendaciones u otras medidas.

Aplica las pruebas de auditoria necesarias para la verificacion de la
razonabilidad de los estados financieros, la existencia de respaldos de los
registros contables; y, cumplimiento de las normas de caracter general
dispuestas por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria
contenidas en el Catalogo Unico de Cuentas.

Vigila que las operaciones y procedimientos de la Cooperativa, se ajusten a
las disposiciones de la Ley, decretos, estatuto, reglamentos internos, y a las

disposiciones de los Organismos de Control.
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e Asesora sobre el cumplimiento de las disposiciones de la administracion

tributaria y temas relacionados con sistemas de control interno.

Competencias

e Pensamiento analitico

e Habilidades de comunicacion
e Integridad

e Razonabilidad

e Capacidad de indagacion

e Compromiso

e Trabajo en equipo

e Imparcialidad

e Responsabilidad

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria en Contabilidad y Auditoria

Capacitacion Adicional

e Capacitacion ITIL
e Capacitacion COBIT

e Capacitacion Normas ISO

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Auditoria

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 28. Perfil de puesto - Asesor Legal

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Asesoria Legal

Denominacion del puesto: | Asesor Legal

Responde a: Gerencia General

Nivel jerarquico: Asesoria y Control

Mision del puesto: Asesorar de manera oportuna en temas juridicos a los diferentes
departamentos para que las actividades de la Cooperativa sean ejecutadas
adecuadamente.

Actividades del puesto

10.

Revisa en el anexo de crédito que la morosidad superior a 90 dias haya
iniciado el proceso de recuperacion legal.

Redacta un informe para reportar a la Unidad de Riesgos el estado de los
juicios.

Coordina con los Oficiales de Crédito la recuperacion de los créditos en
demanda.

Solicita informacion a los abogados externos sobre el estado de las demandas.
Programa con Gerencia General las audiencias o citas en los juzgados.
Coordina las publicaciones de las providencias para citaciones,
insolvencias, remates, y demas tramites para el proceso de recuperacion
judicial.

Contesta las circulares de la SEPSy oficios judiciales.

Evalla y establece ajustes sobre los procedimientos de trabajo
establecidos en la Unidad de Crédito y Cobranzas.

Coordina con Gerencia General todos los procesos legales de la Cooperativa.
Asesora con su criterio juridico a los diferentes departamentos de la

Cooperativa.
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11. Coordina con Gerencia General la gestion para llegar a acuerdos de pagos
con los socios en demanda.

12. Brinda servicio al cliente.

Actividades Esenciales

e Coordina las publicaciones de las providencias para citaciones, insolvencias,
remates, y demas tramites para el proceso de recuperacion judicial.

e Redacta un informe para reportar a la Unidad de Riesgos el estado de los
Juicios.

e Contesta los circulares de SEPS y oficios judiciales.

e Revisa y emite su criterio sobre escrituras, poderes que van a ser

considerados en el Departamento de Crédito.

Competencias

e Compromiso ético.

e Habilidades de comunicacion y negociacion
e Destrezas linguisticas

e Creatividad. Iniciativa y proactividad.

e Capacidad de liderar e integrar equipos.

e Capacidad para actuar como arbitro

e Competencia técnica y Analitica

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Abogado

Capacitacion Adicional

e Cadigo Organicos General de Procesos
e Seminario de Derecho Procesal Penal

e Actualizaciones de Derecho Laboral

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar Legal.
Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 29. Perfil de puesto - Jefe de Riesgos

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Unidad de Riesgos

Denominacion del puesto: | Jefe de Riesgos

Responde a: Gerencia General

Nivel jerarquico: Asesoria y Control

Misio

n del puesto: Identificar, cuantificar, mitigar y monitorear los riesgos a los que

esta expuesta la Cooperativa.

Actividades del puesto

10.
11.
12.

13.

Participa en la elaboracién del plan estratégico.

Realiza el plan operativo de la unidad.

Elabora las propuestas de politicas, procesos y estrategias para la
administracion integral de riesgos.

Elabora las metodologias y procedimientos para la administracion de riesgos.
Establece los limites de exposicion de los diferentes tipos de riesgos en base
a politicas propuestas.

Redacta el informe de riesgos respecto a nuevos productos y servicios.
Elabora la Matriz de Riesgos.

Redactalos informes de cumplimiento de politicas, limites, procesos,
procedimientos, metodologias y estrategias de administracion integral de
riesgos.

Elabora el manual de administracién integral de riesgos

Elabora el plan de continuidad y contingencia del negocio

Propone medidas de mitigacién en caso de incumplimientos.

Verificael cumplimiento de las politicas, procesos, procedimientos,
metodologias yestrategias, para la administracion integral de riesgos.
Implementa sistemas de informacién para la aplicacion de metodologias de
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14.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

administracion integral de riesgos.

Atiende los requerimientos de informacion solicitados por los organismos de
control, dentro del &mbito de su gestion.

Informa a su superior sobre el desempefio del personal a su cargo.

Coordina con los duefios de procesos de cada area la definicion,
levantamiento y actualizacion de procesos.

Coordina con las diferentes é&reas la implementacién del
Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacién en la Cooperativa.
Coordinacon los diferentes departamentos de la Cooperativa la recopilacion
de informacion para el ingreso de los datos en la herramienta de Costeo
ABC.

Realiza planes de accion en base a los resultados obtenidos en el informe.
Implementa conjuntamente con el Jefe de Seguridad, los sistemas de
seguridad en todas las sucursales.

Programa conjuntamente con Talento Humano y con el Jefe de Seguridad
la ejecucidn de talleres de capacitacion en temas relacionados con la

seguridad y proteccion.

Actividades Esenciales

Elabora el plan de continuidad y contingencia del negocio.

Establece los limites de exposicion de los diferentes tipos de riesgos en base
a politicas propuestas.

Elabora las metodologias y procedimientos para la administracion de riesgos.

Elabora la Matriz de Riesgos.

Competencias

Destreza numerica
Liderazgo
Iniciativa propia
Flexibilidad

Habilidad de negociacion
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e Orientacion a resultados

e Trabajo en equipo

e Planificacion y organizacion
e Solucion de problemas

e Capacidad de analisis y sintesis

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Economista o carreras afines.

Capacitacion Adicional

e Gestion de Riesgos

e Actualizacién en Programas con Herramientas Estadisticas

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Auxiliar de Riesgos.

Tiempo de Experiencia: 2 afios.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 30. Perfil de puesto - Auxiliar de Riesgos

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion: COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area: Unidad de Riesgos

Denominacion del puesto: | Auxiliar de Riesgos

Responde a: Jefe de Riesgos

Nivel jerarquico: Asesoria y Control

Misio

n del puesto: Apoyar en el proceso de monitorear, identificar, cuantificar y

mitigar los riesgos a los que esta expuesta la Cooperativa.

Actividades del puesto

o > N

10.

11.

Coordinacon el Jefe de Riesgos en el cumplimiento de todas
las actividades planificadas en su cronograma de trabajo.

Coordina la definicion de los manuales de procesos.

Mantiene el catalogo de procesos actualizado.

Identifica los procesos criticos.

Coordina con el Jefe de Riesgos la difusion de los manuales de procesos a las
diferentes areas.

Realiza el seguimiento para la evaluacion de los procesos en funcion de
resultados alcanzados en los indicadores de gestion

Informa al Comité de Administracion Integral de Riesgos sobre los
resultados de los indicadores de gestion.

Planifica y coordina la Auditoria Interna de Procesos.

Propone estrategias de mejora para la optimizacion riesgos y optimizacion
de recursos.

Planifica y programa las politicas establecidas para la Administracion del
Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacion.

Establece cuales son las herramientas necesarias para la implementacion de

las politicas de gestion de seguridad de la informacion.
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12. Socializaa los colaboradores las politicas establecidas para la
Administracion del Sistema de Gestion de Seguridad de la Informacién.

13. Supervisa la ejecucion de las politicas de gestion de seguridad de la
informacion.

14. Realiza el seguimiento a los eventos de seguridad identificados y a las

acciones correctivas implementadas.

15. Custodia los respaldos de informacién de los diferentes departamentos, asi
como también del sistema de video de vigilancia.

16. Valida la informacion ingresada por los equipos de trabajo y resultados
obtenidos en las actualizaciones del sistema de costeo.

17. Realiza el seguimiento del plan de accion de costeo ABC.

Actividades Esenciales

e Custodia los respaldos de informacion de los diferentes departamentos, asi
como también del sistema de video de vigilancia.

e Propone estrategias de mejora para la minimizacion de riesgos y

optimizacion de recursos.
e Coordina la definicion de los manuales de procesos.

e Controla los niveles de acceso a la informacién y sistemas.

Competencias

e Capacidad analitica

e Orientacion a los resultados
e Iniciativa

e Responsabilidad

e Confidencialidad

e Trabajo en equipo

e Ordeny rigurosidad

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Ingenieria Comercial o carreras afines.
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Capacitacion Adicional

e Gestion de Riesgos

e Herramientas Estadisticas
e Informatica

e SO 27001-2013

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Asistente Administrativo.

Tiempo de Experiencia: 1 afio.

Elaborado por: La autora
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Cuadro N° 31. Perfil de puesto - Oficial de Cumplimiento

MAQUITA DESCRPCION DEL PUESTO

Cooperativa de Ahorro y Crédito

Institucion:

COAC “Maquita Cushun Ltda.”

Departamento o Area:

Unidad de Cumplimiento

Denominacion del puesto:

Oficial de Cumplimiento

Responde a:

Gerencia General

Nivel jerarquico:

Asesoria y Cumplimiento

Mision del puesto: Evitar que la institucion sea utilizada como medio o instrumento

para el cometimiento y financiamiento de delitos como lavado de activos, entre otros.

Actividades del puesto

1. Elabora, conjuntamente con otras areas, el plan estratégico, plan operativo y

presupuesto de la Cooperativa.

2. Restructura y propone medidas de mitigacion del riesgo sobre lavado de

activos y financiamiento de delitos.

3. Realiza la auditoria sobre el lavado de activos para verificar que las areas

de la Cooperativa cumplan con las disposiciones legales, regulaciones,

resoluciones, politicas internas y procedimientos correspondientes.

4. Estructura y recomienda politicas, procedimientos Yy estrategias a las

autoridades; a la administracion; y a los distintos procesos de la entidad para

el control del terrorismo.

5. Entrega el documento de las recomendaciones a los respectivos

representantes de los procesos y una copia al Comité de Cumplimiento.

6. Elabora el plan de trabajo para la prevencién de lavado de activos y

financiamiento de delitos incluido el terrorismo, bajo los parametros que

7. establezca la Superintendencia.

8. Elabora y/o actualiza el Cddigo de Etica y el Manual de Prevencion de

Lavado de Activos y Financiamiento de Delitos incluido el Terrorismo.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Informa a todos los colaboradores de la Cooperativa, sobre el Manual de
Prevencion de Lavado de Activos y Financiamiento de Delitos y sus
modificaciones.

Monitorea las transacciones que se realizan en la Cooperativa, y detecta la

existencia de operaciones inusuales e injustificadas.

Elaborar reportes de operaciones inusuales e injustificadas para la Unidad de
Analisis Financiero.

Realiza visitas de inspeccion y verificacion de cumplimiento a sucursales,
agencias, oficinas y dependencias.

Elabora y/o actualiza el documento metodoldgico que contenga el analisis
de los factores y criterios que permitan la determinacion de los niveles de
riesgo de lavado de activos y financiamiento de delitos incluido el
terrorismo.

Define perfiles de riesgo para la aplicacién de la debida diligencia reducida
y ampliada.

Recomienda medidas de control previo a la difusion y lanzamiento de
nuevos productos y servicios.

Atiende los requerimientos de las autoridades competentes en temas
relacionados con la prevencion de lavado de activos y financiamiento de
delitos incluido el terrorismo.

Participa en reuniones y sesiones de trabajo establecidas por Gerencia y

demas jefaturas departamentales.

Actividades Esenciales

Realiza la auditoria sobre el lavado de activos para verificar que las areas de
la Cooperativa cumplan con las disposiciones legales, regulaciones,
resoluciones, politicas internas y procedimientos correspondientes.
Monitorea las transacciones que se realizan en la Cooperativa, y detecta la
existencia de operaciones inusuales e injustificadas.

Define perfiles de riesgo para la aplicacion de la debida diligencia reducida
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y ampliada.
e Controla el cumplimiento de las politicas “Conozca su socio”,
“Conozca su empleado”, “Conozca su proveedor”, “Conozca su

mercado” y “Conozca su corresponsal”.

Competencias

e Toma de decisiones

e Solvencia moral y ética

e Pensamiento estratégico

e Manejo de conflictos

o Identificacion y Desarrollo de Competencias
e Relaciones interpersonales

e Iniciativa

e Consistencia

e Efectividad

e Trabajo en equipo

Educacion Formal Requerida

Titulo Requerido: Abogado

Capacitacion Adicional

e Riesgos
e Metodologia SISLAFT

Experiencia Laboral Requerida

Especificidad de la Experiencia: Oficial de Riesgos.

Tiempo de Experiencia: 3 afios.

Elaborado por: La autora
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EVALUACION DEL TALENTO
Evaluacion del desempefio laboral

Para llevar a cabo la evaluacion del desempefio laboral en la Cooperativa, €s
relevante conocer cada tarea que realizan los trabajadores, con el propdsito de tener un
amplio conocimiento y de esa manera poder realizar la evaluacién al personal de la
manera eficiente, eficaz y mejorarlas en caso de ser necesario, a continuacion, se

detallan los siguientes pasos:

e Cada trabajador debe cumplir con cada una de sus responsabilidades asignadas
y las metas planteadas.

e Propiciar un clima laboral adecuado, basado en la confianza y respeto hacia
cada trabajador.

e Crear un ambiente participativo y colaborativo dentro de la entidad.

e Desarrollar expectativas de aprendizaje e innovacion.

En el siguiente cuadro se desarrolla el método de investigacion de campo, que permite
evaluar el desemperio de los trabajadores de la cooperativa en base a, actitud positiva,

realizacién de tareas, puntualidad e iniciativas, se detalla de la siguiente manera.

Cuadro N° 32. Método de investigacion de campo

COOPERATIVA DE AHORRO Y CRPEDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.

Nombre del empleado: Responsable:

Cargo: Edad:

Realiza sus funciones con actitud positiva. Si No
Ejecuta sus tareas en un tiempo estimado. Si No
Llega a la hora puntual a cumplir con sus labores. Si No
Toma la iniciativa para desarrollar cualquier tipo de actividad. | Si No

Es dinamico. Si No

Elaborado por: La autora
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En el siguiente cuadro se determina la matriz de evaluacion del desempefio del personal, cada trabajador realizara su propia
evaluacion puntuandose de 1 a 3, de acuerdo con sus capacidades donde:

4
3

2= Bueno

Excelente

Muy Bueno

1= Regular

Cuadro N° 33. Matriz de competencias

Nombres Departamento | Cargo | Conocimientos | Habilidades | Destrezas | Responsabilidad | Puntualidad

Elaborado por: La autora

Rendimiento del personal

Para llevar a cabo el rendimiento del personal de la cooperativa, es indispensable contar con suficientes recursos, como:
humanos, materiales, econdmicos y tecnoldgicos, asi como la aplicacion de técnica e instrumento, que permita identificar las
fortalezas, debilidades dentro del desempefio laboral, de esta manera dar cumplimiento a los objetivos planificados, también
es necesario determinar reglamento de escalafon sobre el rendimiento del personal, para medir el grado de eficiencia y
eficacia de los trabajadores en cada uno de sus funciones, permitiendo detectar las cualidades y deficiencias para un mejor

desarrollo laboral.
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Logro de objetivos

La Direccion de Talento Humano de la Cooperativa Maquita Cushun Ltda., es el
responsable de la planificacién de objetivos institucionales como individuales, para
lograr los objetivos planificados y alcanzar el éxito institucional, es necesario que el
talento humano, capacite, motive, incentive y garantice salud y seguridad a cada uno
de los empleados, ya que una persona motivada y segura puede dar 100% en su trabajo,
lo cual es satisfactorio para la cooperativa, ya que obtendréa los resultados esperados de

cada uno de sus trabajadores.

Para lograr cumplir con los objetivos de la cooperativa, se debe tener en cuenta lo

siguiente:

e Determinar objetivos que sea de ayuda motivacional para los empleados y
beneficio de la cooperativa.

e Establecer objetivos claros y concisos para poder cumplir.

e Lograr recursos necesarios para dar cumplimiento con eficiencia a cada
objetivo planificado.

e Reconocer cada uno de los logros para su propio bienestar.

~

/" Determinar ™\

\ objetivos
\._ motivacionales

~ /7 . Establecer.
[ Reconocer '/ Logrode |/ objetivos
\_ logros /1 objetivos /\  clarosy )

" N /' _concisos_"

Ve N

[ Recursos

\ necesarios /
A /

Gréfico N° 39: Logro de objetivos
Elaborado por: La autora
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MANTENIMIENTO DEL TALENTO

Aspectos Sociales de la Responsabilidad Social

Los aspectos sociales dentro de la responsabilidad social representan la salud y

seguridad de los empleados, las relaciones internas sociales y la comunicacion, por

ende, se toma en consideracion la estrategia de salud y seguridad laboral, se detalla en

el siguiente cuadro; el objetivo, politicas, temas relevantes, plan de accion,

capacitacion, implementacién, monitoreo y evaluacion, comunicacion y reporte,

revision o mejora, tiempo y el responsable, mediante esta estrategia los funcionarios de

la cooperativa puedan tener mayor seguridad laboral en la entidad.

Cuadro N° 34. Estrategia: Salud y Seguridad Laboral

Objetivos

Priorizar la salud y la seguridad laboral de los trabajadores a
través de las normas OHSA 18001, forjando destrezas de
comunicacion para manejar autoestima, competencias Yy
conductas adecuadas que permitan obtener buenas relaciones

internas dentro de la institucion.

Politicas

El departamento de Talento Humano garantizara un ambiente de
trabajo seguro y saludable a los trabajadores de la cooperativa.

Certificar que los funcionarios tengan un trato justo, equitativo,
sin ningun tipo de discriminacion para acceder a los productos y
servicios que brinda la cooperativa, manteniendo un amplio
canal de comunicacién entre ellos; coordinar la ejecucion de
politicas de proteccion a la entidad, prevaleciendo una relacion

de confianza con sus grupos de interés.

Temas

relevantes

Se realizara capacitaciones permanentes a los funcionarios y
directivos de la cooperativa respecto a:

e Sistema de gestion de salud y seguridad segun la norma

OHSA 18001, que son consideradas como una serie de

estandares relacionadas con la gestion de salud y
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seguridad laboral, compatibles con las normas ISO 9000
(calidad), ISO 14000 (gestion medioambiental).
Principios de higiene industrial aplicables al sector de
cada actividad de la cooperativa.

Crear mecanismos participativos con los empleados para
abordar los temas de salud y seguridad, a través de
comités de salud y seguridad ocupacional.

Politicas de Comunicacion y ambitos de competencias,
que se efectuard a traves de la participacion individual y
grupal de los funcionarios de la institucion.

Satisfaccion laboral, relaciones interpersonales, gestion
de las relaciones internas para evitar cualquier tipo de

problemas en la institucion.

Todos estos temas se llevardn a cabo mediante los talleres de

capacitacion propuestos.

Plan de accion

La aplicacion de las politicas de seguridad laboral con la norma

OHSAS 18001, se lleva a cabo mediante talleres de capacitacion,

los mismos que tendran objetivos claros y concisos de las

actividades especificas.

Se plantea temas y subtemas:

Reglamento interno de Higiene y Seguridad
Reglamentos sobre proteccion a quienes trabajan a la
intemperie

Espacios interiores libres de contaminacion por humo de

tabaco

Ademés, temas como ejes transversales de aplicacion de la

norma, que permita desarrollar destrezas y habilidades.
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e Entrega de informacion sobre temas de prevencion de
riesgos laborales con relacion a las capacidades o
aptitudes para el desarrollo de la actividad preventiva.

e Sesiones préacticas de alimentacion saludable, talleres de
autoestima y cursos de autocuidado

e Actividades recreativas socioculturales

Para garantizar que los funcionarios tengan un trato justo,
equitativo y sin discriminacion se considerara el Reglamento
de la Ley Organica de Comunicacion, con las siguientes
actividades:

e Charlas de motivacion para evitar cualquier tipo de
discriminacion.

o Talleres individuales y grupales sobre el trato justo y
equitativo

De esta manera lograr un amplio canal de comunicacion efectiva
con los funcionarios.

Para conseguir las buenas relaciones internas dentro de la
cooperativa se va a aplicar los siguientes:

e Plan de becas estudiantiles a los hijos de los funcionarios

e Participacion en todo ambito social como son
conferencias, fiestas, capacitaciones.

e Reconocimientos publicos

e EI 30% de inclusién social a personas con discapacidad

¢ Inclusion laboral de personas mayores de 50 afios.

Estos elementos ayudan a crear buenas relaciones internas como
asi lo determina el Ministerio de Inclusién Economica y Social,
puesto que las cooperativas se sujetan a los principios
establecidos en esta.
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Capacitacion

El sistema de gestion de salud y seguridad segin la norma
OHSAS 18001 se llevara a cabo cada seis meses, con una
capacitacion de 4 horas al dia, estara dirigida a los funcionarios
de la cooperativa, considerando los informes de la evaluacion
respecto a la gestion del talento humano sobre el desempefio

laboral dentro de la entidad.

Implementacion

La cooperativa debe incorporar la Gestion de Riesgos Yy
Seguridad, aplicando las normas OHSAS 18001 que prevalezca
la salud y seguridad en el trabajo, el Reglamento General a la
Ley Organica de Comunicacion para evitar todo tipo de
discriminacion y el Ministerio de Inclusién Econdémica y Social
para garantizar las buenas relaciones internas dentro de la
entidad, de esta manera conseguir que los empleados de la
cooperativa puedan reconocer la implementacion de este
sistema, con el propésito de identificar los peligros, evaluar el
riesgo y los controles como parte de la planificacion de la salud
y seguridad laboral. Seguin el Decreto 1072 de 2015 recopila
todas las normas del Reglamento del Sector Trabajo como son
las relaciones laborales individuales, colectivas, riesgos
laborales y normas referentes al empleo, para establecer un

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Monitoreo y

evaluacion

Después de haber implementado las politicas de seguridad
laboral con los funcionarios de cooperativa, se procede a realizar
el respectivo monitoreo y evaluacién, el mismo que se efectuara
diariamente, para que ningun proceso se vea afectado a futuro,
mas que nada los empleados puedan tener mayor conocimiento

del sistema.

Comunicacion y

reporte

Una vez de haber ejecutado el monitoreo y evaluacion de las

politicas de gestion y seguridad laboral de la cooperativa, se
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procede a efectuar un reporte a la Gerencia y a la Asamblea
General, con el proposito de examinar las fortalezas y
debilidades sobre la implementacion de este sistema,
consiguiendo tomar las mejores decisiones para el beneficio de
los funcionarios, ademas de una comunicacion efectiva y
asertiva puesto que se suprime todos los procesos tradicionales
de departamento en departamento, la informacion sera inmediata

y eficaz.

Revisién

mejora

0]

Después de haber recibido el respectivo reporte, la Direccion de
Talento Humano pondra en conocimiento a los funcionarios
sobre las politicas de seguridad laboral con las normas OHSAS
18001, el Reglamento General a la Ley Organica de
Comunicacioén y el Ministerio de Inclusion Econémica y Social,
con el fin de que se pueda cumplir eficientemente cada una de
las actividades dentro de la institucion y de esta manera los
clientes puedan valorar positivamente la adopcion de préacticas
referente a la Responsabilidad Social, de ser necesario se
implementara un plan de mejora en la aplicacion de las politicas
de salud y seguridad laboral para los funcionarios de la

cooperativa.

Tiempo

15 dias con una capacitacion de 4 horas al dia.

Responsable

Direccién de Talento Humano

Elaborado por: La autora

Responsabilidad Social

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., la Responsabilidad

Social, es una pieza fundamental para alcanzar el bienestar de los trabajadores, como

la de sus familias, la comunidad y asi como el aporte a la conservacion del medio

ambiente, a través de la motivacion, confianza y credibilidad de cada uno de los

empleados se puede lograr que exista un buen desempefio y beneficio de los empleados.
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En la siguiente grafica se puede visualizar la relacion de la responsabilidad social con
el resto de sus elementos, tomando en cuentas que estos elementos son cruciales para

lograr el bienestar de la entidad, los trabajadores y toda la comunidad.

RESPONSABILIDAD

SOCIAL
Bienestar Bienestar de La Conservacio
de sus > los > comunidad n del medio
familias trabajadores ambiente
Desempefio Beneficio Motivacion

-

Credibilidad | Confianza

A\ 4

Grafico N° 40: Responsabilidad Social del COAC Maquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

Sostenibilidad

En la Cooperativa Maquita para alcanzar la sostenibilidad, es indispensable
considerar los logros sociales, econdémicos y ecoldgicos, esto con el proposito de
conseguir un mejor equilibrio en la utilizacién de los recursos, de esta forma adquirir
mayor beneficio para los trabajadores dentro de la entidad y para la comunidad en
general, dando cumplimiento a las disposiciones legales en esta area. En la grafica se
puede observar, para que exista una buena sostenibilidad dentro de la cooperativa hay

que mantener las buenas relaciones internas y un buen trabajo en equipo.
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Grafico N° 41: Sostenibilidad del COAC Maquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

Credibilidad

La Cooperativa Maquita, respecto a la credibilidad debe dar mayores perspectivas
econdmicas, financiera y tecnoldgicos, haciendo participes a directivos y funcionarios
para la adecuada toma de decisiones, inmiscuyéndoles de forma directa a los clientes
externos para su propio beneficio, logrando que depositen confianza a la institucion,
también es necesario escuchar opinion de las demas personas para que las decisiones
que se tomen sean certeras y las mejores, mas que nada sea de beneficio para la
institucion.

En la grafica que se va a presentar a continuacion, la cooperativa debe dar mayor
prioridad a los trabajadores, mediante incentivos y reconocimientos por las actividades
que desarrollan diariamente en cada una de sus funciones dentro de la entidad, de modo
que los empleados se sientan motivados y puedan cumplir eficientemente con sus
tareas, ademas para que la cooperativa logre posicionarse en el mercado financiero, es
necesario trabajar directamente con los clientes internos y externos, dando los mejores

tratos, para que los clientes se sientan satisfechos con los productos y servicios que se
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brinda en la institucion, de la misma manera lograr potenciar la imagen corporativa en
base a la responsabilidad social, una técnica que se podria implementar es la
storytelling; es una herramienta de marketing que ayudaria a la cooperativa conectarse
de manera mas facil con sus usuarios de forma escrita, online, entre otros, ayudando

crear una relacion de confianza y fidelidad mutua.

Perspectivas

Trabajadores

Cooperativa
CREDlBlLlDAE/

Gréfico N° 42: Credibilidad del COAC Maquita Cushun Ltda.
Elaborado por: La autora

COMPENSACION
Aspectos Econdmicos de la Responsabilidad Social

Los aspectos econdmicos dentro de la responsabilidad social representan: incentivo,
bienestar y satisfaccion para los trabajadores de la cooperativa, ya que los empleados
desempefan su labor eficientemente, por ende se toma en consideracién la siguiente
estrategia gque son los incentivos, donde se detalla a continuacion; el objetivo, politicas,
temas relevantes, plan de accién, capacitacion, implementacion, monitoreo y
evaluacion, comunicacion y reporte, revision o mejora, tiempo y el responsable para

lograr mejor resultado en los empleados.
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Cuadro N° 35. Estrategias - Incentivos

Objetivo

Elaborar un reglamento de escalafén salarial acorde a la
formacion académica y antigiiedad, que garantice un salario justo

para los trabajadores.

Politicas

Temas

relevantes

Aplicar los principios de la accién afirmativa, salvaguardando
los intereses de los socios, en relacion con su identidad cultural,
identidad de género, religioso y orientacion cultural, sin ningin
tipo de discriminacion.

Incentivos econdémicos que la cooperativa ofrece al trabajador
para que este mejore su desempefio laboral.

Los incentivos no econémicos, como la redistribucion de la toma

de decisiones y el enriquecimiento de areas.

Plan de accion

Medir el rendimiento y el desempefio de cada uno de los
trabajadores en base al cumplimiento de sus objetivos, de misma
manera determinar incentivos por las metas alcanzadas, logrando

mejoras para su propio bienestar dentro de la cooperativa.

Capacitacion

La capacitacion que da la cooperativa a sus trabajadores permite
el desarrollo eficiente de sus tareas, logrando el éxito financiero,
lo cual se lleva a cabo mediante un marco ético y de
responsabilidad social, con el propésito de obtener mayores
resultados.

Implementacion

Una vez elaborado el reglamento de escalafén respecto a la
remuneracion salarial e incentivos y de haber determinado cada
uno de sus rangos segun su formacién académica y antigiiedad,
se procede a implementar la estrategia de incentivos de
remuneracion salarial con la finalidad de que la evaluacion se
aplique correctamente a los trabajadores sin ninguna novedad, de
tal manera que se pueda ver con exactitud si cumplen con los

objetivos, exigencias y los requerimientos de la cooperativa.
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Monitoreo y Una vez implementado las respectivas estrategias Yy
evaluacién procedimientos a los trabajadores de la cooperativa, se procede a
realizar un monitoreo y evaluacién a cada uno de los procesos,
con propdsito de detectar si existe alguna falencia y poder
corregir, de esta manera dar cumplimiento a los objetivos

planteados aplicando técnicas e instrumentos.

Comunicaciony Después de haber realizado el respectivo monitoreo y
reporte evaluacion, la Direccion de Talento Humano de la cooperativa,
procedera a informar a las instancias superiores como es la;
Gerencia y la Asamblea General, las falencias detectadas, para
que los directivos de la cooperativa puedan tomar las respectivas

acciones correctivas que garantice el buen funcionamiento de la

entidad.
Revision y Una vez recibido los informes y reportes por parte del organismo
mejora competente, la Direccion de Talento Humano procedera a la

elaborar un plan de mejora que ayude a contrarrestar las

deficiencias detectadas en beneficio de los trabajadores y la

entidad.
Tiempo 3 meses.
Responsable Direccidn de talento humano.

Elaborado por: La autora

El rango salarial segun la formacion académica que posee el trabajador dentro
de la institucién, en donde indica el tiempo, estudio académico Yy el porcentaje que

percibe por cada mérito.
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Cuadro N° 36. Rango salarial segtin formacion académica

Puntos Tiempo Estudio académico Porcentaje
5 Bachiller 8%
5 Titulo superior afines 12%
5 120 horas Cursos - diplomas 3%
5 Diplomas — posgrado 1%
5 Especializaciones 0%
5 300 horas Maestria 10%
5 Doctorado 3%

Elaborado por: La autora

Se determina el rango salarial segun los afios de antiguedad, para que los

trabajadores puedan percibir sus incentivos dentro de la cooperativa.

Cuadro N° 37. Rango salarial segln antigliiedad

Antiguedad Porcentajes Niveles
27-30 3 10
21- 27 2,76 9
18 -21 2,46 7
15-18 2,35 6
9-15 2,16 4

6-9 2,8 3
0-6 2 1

Elaborado por: La autora

Aspectos Ambientales de la Responsabilidad Social

El aspecto ambiental dentro de la responsabilidad social representa el medio
ambiente, permite fomentar la utilizacion de los recursos; como es la calidad del aire y
el cuidado del agua de una manera sostenible, para esto, se ha tomado en consideracién
la estrategia del clima laboral; el cuadro No. 14 contempla objetivo, politicas, temas
relevantes, plan de accién, capacitacion, implementacién, monitoreo y evaluacion,
comunicacién y reporte, revision o mejora, tiempo y el responsable para que el

funcionario pueda lograr una mayor concientizacion dentro de la cooperativa.
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Cuadro N° 38. Estrategia: Clima Laboral

Desarrollar practicas de Responsabilidad Social y Ambiental para

Objetivos fortalecer el clima laboral en la cooperativa.

Politicas Las operaciones propuestas a fortalecer el clima laboral estan
encaminados a utilizar todos los recursos disponibles, pero con
un enfoque sostenible y responsable.

Temas La aceptacion de practicas ambientales dentro de la

relevantes Responsabilidad Social contribuye para que los trabajadores

propicien un ambiente 6ptimo en sus actividades.

Plan de accion

En el plan de accién se va establecer los diferentes
conocimientos que poseen cada uno de los funcionarios dentro
de la cooperativa, tomando en consideracion si el puesto en el
que desempefia su labor cumple con las expectativas
ambientales; como es la responsabilidad ambiental empresarial
y la proteccion ambiental, de modo que exista una mejora
sostenible, para lo cual se considera importante adoptar practicas
de Responsabilidad Social, con el fin de que los trabajadores
tengan mayor concientizacion sobre el consumo correcto del
agua, el uso adecuado del papel y ventilacion en buen estado que

beneficie el clima laboral de la cooperativa.

Capacitacion

Una vez concluido las practicas de responsabilidad social y
ambiental, se procede a iniciar con la capacitacion respecto al
clima laboral, la misma que se va a realizar a través de talleres,
entre otros, con el propoésito de beneficiar a los empleados y la

cooperativa.

Implementacion

Después de realizar las capacitaciones en la entidad, se procede
a implementar una cultura cooperativista sobre el desarrollo del
clima laboral, con el fin de que cada funcionario cumpla con
eficiencia y eficacia sus tareas, respetando y haciendo respetar la

sostenibilidad dentro de la responsabilidad social.
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Monitoreo

evaluacion

y

Respecto al monitoreo y evaluacion, la cooperativa realiza la
inspeccion respectiva sobre las practicas medioambientales
responsables y sostenibles, la cual se realiza a través de
encuestas, con el fin de identificar oportunidades de mejora con
relacion al clima laboral y su cultura ambiental dentro de la

empresa.

reporte

Comunicacion y

Una vez concluido las evaluaciones con el personal, se procede
a dar el respectivo reporte al Gerente y a la Asamblea General,
de esta manera tomar las mejores decisiones sobre las practicas
medioambientales y actividades responsables, para ser

ejecutadas en la brevedad posible.

Revisién

mejora

0]

Después de haber obtenido el respectivo reporte, se inicia a
elaborar un plan de mejoras que mejore el clima laboral con
practicas del cuidado de medio ambiente, con el fin de que los
trabajadores logren tener conocimiento sobre el cuidado del
medio ambiente y den la importancia que se debe, de la misma
manera convertir a la institucion pionera en la utilizacién de

todos los recursos con responsabilidad medioambiental.

Tiempo

3 meses.

Responsable

Direccion de Talento Humano

Elaborado por: La autora

Relaciones personales

Para conseguir que exista la buena relacion entre los trabajadores de la Cooperativa,

es importante lograr una comunicacion; asertiva y efectiva, mediante el trabajo en

equipo, para que esto permita un control adecuado de los procesos internos de la

institucion, como; la planificacion, organizacion y direccion, logrando que exista las

buenas relaciones humanas y dando cumplimiento a sus fines propuestos.
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Grafico N° 43: Relaciones Personales
Elaborado por: La autora

Necesidades basicas

Dentro de la cooperativa es importante considerar las necesidades basicas del
trabajador, segun menciona el autor (Maslow, 2005), de esta manera tendra una mejor
fisiologia, seguridad, afiliacion, reconocimiento y auto realizacion en sus puestos de
trabajo, por cuanto, se van a sentir motivados, ya que la cooperativa va conseguir
satisfacer sus necesidades, las mismas que son indispensables para el crecimiento y

desarrollo del personal.
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Grafico N° 44: Necesidades Basicas
Fuente: (Maslow, 2005)

Disefio de indicadores
En el siguiente cuadro se detalla los indicadores del Modelo de Gestion de Talento
Humano y la Responsabilidad Social, donde se describen las actividades y lo que mide

cada uno de ellos.

Cuadro N° 39. Indicadores del Modelo de Gestion de Talento Humano y la
Responsabilidad Social

Categorias Indicadores Formula
Porcentaje  de # de plazas convocadas 100
plazas en # total de plazas
i convocatoria
Reclutamiento
del Personal Porcentaje  de # de personas seleccionadas 100

personas Total de postulantes
seleccionadas

Porcentaje  de

trabajadores que  # de personas que reciben induccién general

: 100
., _reCIben_ , # de empleados seleccionados
Induccién del induccion

personal General
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Formacion
continua

Proceso
Capacitacion

de

Evaluacion del

desempefio

Remuneracion

del personal

Incentivos
estimulacion

Aspecto
Econémico

y

Porcentaje  de
trabajadores que
reciben
induccion
especifica
Porcentaje  de
trabajadores que
reciben
formacion
continua

Porcentaje  de
capacitacion en
el periodo

Porcentaje  de
personas
capacitadas
Porcentaje  de
trabajadores
evaluados en el
afio

Porcentaje  de
trabajadores que
reciben
incremento
Porcentaje  de
trabajadores que
reciben
estimulacion
mensual

Porcentaje  de
trabajadores que
reciben
incentivos
econémicos

Porcentaje  de
clientes
satisfechos
Porcentaje  de
accidentes  por
incumplimiento
de medidas de
seguridad

# de personas que reciben induccién especifica

# de empleados seleccionados
* 100

# trabajadores que reciben formacion continua

# total de trabajadores
* 100

Total horas de capacitacion en el periodo

100
Total horas contratadas en el periodo

# personas capacitadas

1
Total empleados 00

# de trabajadores evaluados anualmente

100
# total de trabajadores i

# de trabajadores que reciben incremento salarial

# total de trabajadores
* 100

# de trabajadores que reciben estimulacién mensual

# total de trabajadores

* 100

# trabajadores que reciben incentivos econémicos

Numero total de trabajadores
* 100

N. clientes satisfechos

100
Total clientes *

# accidentes por incumplimiento de medidas de segu

# total accidentes de trabajo

* 100
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Aspecto Social

Porcentaje  de # de conflictos laborales

conflictos Total de trabajadores

laborales

Porcentaje  de Total eventos ambientales ejecutados 0
H *

nivel —de Total eventos ambientales programados

cumplimiento

ambiental

) N°.en programas
Porcentaje  de Prog * 100

participantes de Total de participantes

Aspecto salud para

ambiental familiares
Porcentaje  de Beneficios recibidos por los socios
beneficios Total de socios * 100
recibidos por los
socios

Inversion gastos ambientales

i 100
vae.l de gasto Total gastos de la empresa :
ambiental

Elaborado por: La autora

FASE IV: RESULTADOS FINALES DESEABLES

Una vez concluido cada uno de los procesos administrativos, como son; la planeacion,
organizacién direccién y control de la gestion de talento humano y los aspectos
econdmicos, sociales y ambientales de la responsabilidad social, como resultado final
se espera que una vez implementado el modelo de gestidn en la cooperativa conseguir
resultados positivos de buenas practicas éticas y socialmente responsables, productos
y servicios competitivos y mejorar la calidad de vida en el trabajo, con el propoésito de
aportar en la mejora de cada uno de los procesos planteadas, teniendo en cuenta que
los funcionarios y directivos de la cooperativa deben tener conocimientos suficientes
respecto a los modelos de gestion de talento humano, para la adecuada toma de

decisiones dentro de la institucion.
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Validacion tedrica y/o aplicacion préctica; parcial o total de la propuesta
Validacion tedrica

La validacion tedrica realiza dos profesionales especialistas sobre la tematica, los
cuales reportan un informe a través de su rdbrica y realizan las respectivas

observaciones y recomendaciones.

Aspectos Generales

Una vez realizada la validacion por parte de los especialistas, se determina los datos

personales de la siguiente manera:

El Mg. Jorge Francisco Abril Flores, posee un grado académico de Magister en
Administracion de Empresas y Magister en Docencia Curriculo, tiene mas de 20 afios
de experiencia profesional y docente relacionada con la administracion de empresas, la
gestion financiera, consultorias, capacitacion y gestion organizacional. En cuanto a su
autovaloracion menciona que sus conocimientos tedricos sobre la propuesta son altos,
las experiencias en el trabajo profesional relacionadas a la propuesta tienen un nivel
alto, las referencias de propuesta similares en otros contextos son altos, finalmente el
conocimiento y manejo de modelos de Gestion de Talento Humano y Responsabilidad
Social es alto.

El MBA. Leonardo Gabriel Ballesteros LoOpez, posee una Maestria en Gestion
Estratégica Empresarial MBA, Doctor en Ciencias Sociales mencion Gerencia tiene
méas de 20 afios de profesional y docente relacionada con la administracion de
empresas, la gestion estratégica, consultorias, capacitacion y gestion organizacional en
general. En cuanto a su autovaloracién menciona que sus conocimientos teoricos sobre
la propuesta son altos, las experiencias en el trabajo profesional relacionadas a la
propuesta tienen un nivel alto, las referencias de propuesta similares en otros contextos,
posee un puntaje alto, finalmente el conocimiento y manejo de modelos de Gestion de

Talento Humano y Responsabilidad Social es alto.
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Después de analizar los datos de los especialistas, se determina los resultados de la
valoracion de la propuesta, en donde indica que la estructura de la propuesta es muy
aceptable, la claridad de la redaccion (lenguaje sencillo) es muy aceptable, la
pertinencia del contenido de la propuesta es muy aceptable, la coherencia entre el
objetivo planteado permite medir resultados esperados; es muy aceptable, finalmente
presenta factibilidad de aplicacion la propuesta muy aceptable, entonces se describe

que la validacion es muy aceptable, por lo que es viable como propuesta.

Aporte del Modelo de Gestibn de Talento Humano para mejorar la
Responsabilidad Social

Este trabajo de investigacion sobre el Modelo de Gestion de Talento Humano para
mejorar la Responsabilidad Social aporta un gran beneficio en cada uno de los procesos
administrativos de la Cooperativa; respecto a: planeacion, organizacion, direccion y
control, ya que contribuye en la toma de decisiones dentro de la entidad, de esta manera
ayudando a los trabajadores, funcionarios tener ideas claras de sus funciones y el papel
preponderante frente a la comunidad, haciendo énfasis al cumplimiento de los aspectos
sociales, economicos y ambientales dentro de la institucion, de este modo lograr ofrecer
un buen servicio a lacomunidad, mas que nada conseguir y mantener una buena imagen

corporativa que ayude alcanzar la rentabilidad y progreso de la cooperativa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se concluye que la gestion del talento humano es un proceso estratégico que
permite el desarrollo de la competitividad, desempefio y productividad de la
organizacion, incorporando nuevos integrantes a la fuerza laboral con un alto
potencial que se adapte a los cambios organizacionales que la economia actual
exige de la misma manea la responsabilidad social es la contribucion al
desarrollo humano sostenible, a través del compromiso y la confianza que
adquieren las organizaciones con sus empleados, familias, la comunidad local,

la sociedad en general y el medio ambiente.

Una vez aplicada la encuesta permitieron determinar la situacion actual de la
cooperativa, en la cual se pudo evidenciar que existen deficiencias en los
procesos administrativos como es la inadecuada seleccion del personal, ya que
no siempre cumplen con las competencias y perfiles requeridas para el cargo,
es deficiente el proceso de induccidn, capacitacion, estimulacién e incentivos,
poca difusion de politicas y reglamentos, escasa practica de responsabilidad

social.

El modelo propuesto se ajusta a las necesidades de la cooperativa en virtud de
que abarca los analisis externo e interno, procesos de gestion del talento
humano y responsabilidad social, para poder identificar politicas o aspectos de
mejora de la gestion adicionalmente el modelo ha sido aprobado por los

especialistas.
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Recomendaciones

La Cooperativa Maquita Cushun Ltda. debe disponer de documentos
bibliogréficos, para que lo trabajadores puedan conocer de las existencias de
los diferentes modelos de gestion de talento humano y responsabilidad social
existentes en la institucion y de cualquier otro tipo de documentos para que los

empleados estén al tanto de las normativas, politica y leyes vigentes.

Es muy importante que la cooperativa realice capacitaciones frecuentes de
acuerdo con sus funciones, con el fin de que los trabajadores puedan desarrollar
las actividades sin ningan tipo de problemas de manera eficiente y eficaz,

garantizando el buen desempefio laboral.

Una vez desarrollado el Modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar
la Responsabilidad Social, debe ser aplicado lo antes posible, con el propdsito
de alcanzar una eficiente y eficaz desempefio laboral y para las respectivas
acciones correctivas que ayuden garantizar el buen funcionamiento de la

cooperativa.
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ANEXQOS

Anexo 1: Carta de Aceptacion

MACOQUITA

Cooperativa de Ahorro w Cresdite

Quisapincha, 10 de octubre del 2019.

Ing. Jacqueline Pefiaherrera, Mg

DIRECCION DE POSGRADO  UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
INDOAMERICA

Presente
De mi consideracion:

Reciba un cordial y atento saludo a nombre de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Magquita Cushun Ltda., la presente es con la finalidad de dar a conocer que nuestra entidad
ha aceptado a la Ing. Ketty Mariuxi Torres Candelejo, con cédula de ciudadania N°.
172327397-3, estudiante de la Maestria en Administracién de la Organizaciones de la
Economia Social y Solidaria, Quinta Cohorte, modalidad Semipresencial, para que pueda
desarrollar el tema de investigacion “MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO PARA MEJORAR LA RESPONSABILIDAD SOCIAL EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.”

Agradezco su gentil atencion.

Atentamente,
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Anexo 2: Disefio de encuestas

FORMATO DE LA ENCUESTA

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA “INDOAMERICA”
DIRECCION DE POSGRADO
€
INDOAMERICA MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS

ORGANIZACIONES DE LA ECONOMIA SOCIAL Y SOLIDARIA

Objetivo: Diagnosticar la situacion actual de la Gestion de Talento Humano en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

Encuesta dirigida al personal que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita
Cushun Ltda. Le agradecemos de antemano su colaboracion.

Complete la siguiente informacion
Sexo_
Edad
Area de trabajo

Afios de experiencia en la profesion u oficio

Anos laborando en la institucién

Marque con una X seglin corresponda su respuesta

1. ¢Conoce ud si existe actualmente un modelo de gestion del talento humano para

mejorar la responsabilidad social en la Cooperativa?

Si
No

2. ¢Qué tiempo lleva laborando en su puesto de trabajo?

De 1 a 6 meses

De 7 mes a1 afio

De 1 a2 afios

Mas de 2 afos
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3. ¢La cooperativa cuenta con un plan de seguridad e higiene para prevenir

emergencias y riesgos laborales?

Si
No

4. ¢Conoce ud de la existencia del Manual de puestos y normativa interna que
regule funciones y responsabilidades?

Si
No

5. ¢A la fecha de su vinculacién recibié un proceso de induccién a su puesto de
trabajo y a la cooperativa?

Si
No

6. ¢Conoce de la existencia de proceso de reclutamiento y seleccion para ocupar

cargos directivos que se aplique en la cooperativa?

Si
No

7. ¢Cudles son los principales problemas que atraviesa la Cooperativa en cuanto

a la administracion del personal?

8. ¢Recibe ud capacitacion permanente relacionado a las actividades que ejecuta?
Si
No
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9. ¢En la cooperativa aplican procesos de evaluacién al desempefio y resultados?

Si
No
10.,Ademas de su remuneracion mensual recibe algin tipo de incentivo o

motivacion extra?

Si
No

11. ¢ La cooperativa maneja proyectos de responsabilidad social corporativa?

Si
No

Si la respuesta es si, mencione al menos dos:

12. ;Considera factible e importante que la cooperativa cuente con un Modelo de

Gestion del Talento Humano con orientacion de Responsabilidad Social?

Si
No

13. ¢ La responsabilidad social es vital para la sustentabilidad y rentabilidad de la

cooperativa?

Si
No

Si la respuesta es si, mencione al menos dos:
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14. ;Como cree usted que la gente se da cuenta si una empresa es 0 no socialmente

responsable?
Méaximo 3 opciones
Buen producto, servicio, atencion
Por el trato de los empleados
Por la satisfaccion de los clientes
Por su aporte a la comunidad prestigio
Mayor venta de productos por la eficiencia
Porque cumplen con lo que prometen
No dafian al medio ambiente

15. ¢Conoce la misién, vision y los valores corporativos de la cooperativa?

Si
No

16. ¢En qué condiciones ambientales labora?

Calor Frio
Ruido Humedad

17. ¢ Usted ha recibido incremento de su salario en los Gltimos 2 afios?

Si
No

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3: Encuesta aplicada a los trabajadores

FORMATO DE LA ENCUESTA

b UNIVERSIDAD TECNOLOGICA “INDOAMERICA”
. DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS
ORGANIZACIONES DE LA ECONOMIA SOCIAL Y SOLIDARIA

Objetivo: Di. icar la si actual de la Gestién de Talento Humano en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda.

V.
INDOAMERICA

Encuesta dirigida al personal que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Maquita Cushun Lida. Le d de su colaboracién.
Complete la siguiente informacion

Sexo F

Edad 24

Area de trabajo T ¢ uleato ﬁdmn_no
Aiios de experiencia cn la profesion u oficio  [)

Afos laborando en la institucion |
Marque con una X segiin corresponda su respuesta

1. ¢Conoce ud si existe actualmente un modelo de gestion del talento humano en
la Cooperativa?

2. ¢Qué tiempo lleva laborando en su puesto de trabajo?

De 1 a 6 meses [ X

De 7 mesa | afio

| De Ta2 afios
l Mas de 2 afios

3. ¢La cooperativa cuenta con un plan de scguridad ¢ higiene para prevenir
emergencias y ricsgos laborales?

Si | X |

No

4. ¢(Conoce ud de la existencia del Manual de pucstos y normativa interna que
regule [unciones y responsabilidades?

5. ¢A la fecha de su vineulacion recibio un proceso de induccion a su puesto de
trabajo y a la cooperativa?
5
No
6. (Conoce de la existencia de proceso de reclutamiento y seleccion para ocupar

cargos directivos que se aplique en la cooperativa?

7. ¢Cudles son los principales problemas que atraviesa la Coopcerativa en cuanto

a la administracién del personal?
(ortamos

e

&

. ¢ Recibe ud itacion p alas actividades que

ejecuta?

9. ¢En la cooperativa aplican procesos de evaluacion al desempefio y resultados?

10.;Ademas de su remuneracion mensual recibe algan tipo de incentivo o

motivacion extra?

11. ;Conoce algin i > O pr

que ¢j la cooperativa como parte de

las politicas de responsabilidad social corporativa?

Si la respuesta es si, mencione al menos uno:

12. ;Considera factible e importante que la cooperativa cuente con un Modelo de

Gestion del Talento ITumano con orientacién de Responsabilidad Social?

Porque:

13. ;La responsabilidad social es vital para la sustentabilidad y rentabilidad de la

cooperativa?

Si



14. ;La cooperativa maneja proyectos de responsabilidad social corporativa?

Si
No [3

Si la respuesta s si, mencione al menos dos:

15. {Como cree usted que la gente se da cuenta si una empresa es 0 no soctalmente

responsable?

Méximo 3 opciones

Buen producto, servicio, atencion
Por el trato de los empleados
Por los medios de comunicacion D
Por la satisfaccion de los clientes [\ﬂ

Por su aporte a la comunidad prestigio [
Mayor venta de productos por la eficiencia D
Porque cumplen con lo que prometen D
No dafian al medio ambiente &]
La gente no se da cuenta D

16. La RSE contiene 5 topicos, segn su criterio evalue estas segin el grado de
importancia que considera que tienen, de 1 a 5.

1 21314 5
Poco importante | Muy imp
i x
X
x
Compromiso con X
Calidad de la vida laboral X
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17. {Conoce la mision, visign y los valores corporativos de la cooperativa?

Si )C

No

18. {En qué condiciones ambientales labora?

Calor Frio
Ruido Humedad

19. {Usted ha recibido incremento de su saario en los lfimos 2 afos?
S | X
No |
.
(Por que?

..Q@m???,...d.e.‘,..fyﬁsb.‘J Yobes

Gracias por su colaboracion



Anexo 4: Validacion tedrica de los especialistas

MAQUITA

Cooperativa de Ahorro y Crédito

FICHA DE VALORACION DE ESPECIALISTAS

Titulo de Ia Propuesta:

Modelo de Gestion de Talento Humano para Mejorar la Responsabilidad Social en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun I.tda.

1. Datos Personales del Especialista
Nombres yv apellidos:
Grado académico (area):

Docencia y Curriculo

Experiencia en el area: mas de 20 anos de experiencia profesional v docente relacionada
con la administracion de empresas, la gestion financiera, consultorias, capacitacion vy

gestion organizacional

2. Autovaloracion del especialista

Marcar con un “‘x

Conocimientos tedricos sobre la propuesta.
Experiencias en el trabajo profesional relacionadas
la propuesta.
Referencias de propuestas similares en otros
contextos
(Otros que se requiera de acuerdo a la particularidad
de cada trabajo)

TOTAL

OO VRCIOIMOBI .. c st it vasivesssviess eessenis sevvesisiesssiivesdee s snssdersicesssinesdessssess e

3. Valoracion de la propuesta

Marcar con un “*x

Estructura de la propuesta

Claridad de la redaccion (leguaje sencillo)
Pertinencia del contenido de la propuesta
Coherencia entre el objetivo planteado e
indicadores para medir resultados esperados
Otros que quieran ser puestos a consideracion
del especialista

MA: Muy aceptable: BA: Bastante aceptable: A: Aceptable: PA: Poco Aceptable: I: Inaceptable

BT S

nK XA

%

x

x

Ing. Mg. Jorge Abril Flores

CI. No. 180303508-6

ESPECIALISTA
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@ MAQUITA

Cooperativa de Ahorro y Crédito

FICHA DE VALORACION DE ESPECIALISTAS

Titulo de Ia Propuesta:

Modelo de Gestion de Talento Humano para Mejorar la Responsabilidad Social en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun I tda.

1. Datos Personales del Especialista

Nombres y apellidos: MBA. IT._eonardo Gabriel Ballesteros I.6pez — CI. No. 180245362-
=}

Grado académico (area): agister en Gestion Estratégica Empresarial MBA. — Doctor
(c) Ciencias Sociales mencion Gerencia

Experiencia en el area: mas de 20 anos de experiencia profesional v docente relacionada
con la administracion de empresas, la gestién estratégica. consultorias, capacitacion v
gestion organizacional en general

2. Autovaloracién del especialista

Marcar con un “*x

Conocimientos tedricos sobre la propuesta.

Experiencias en el trabajo profesional relacionadas x
la propuesta.
Referencias de propuestas similares en otros =X
contextos
(Otros que se requiera de acuerdo a la particularidad x
de cada trabajo)
TOTAL X
ODSORVACIOMMOS = o o v.awsinswiareors i sramsinsais e aiere aisieisre sas s se s a i & Ak e a6 e e e s diare sirs o st s ai s as e el ara s
3. Valoraciéon de 1la propuesta
Marcar con un “°x”’
Estructura de la propuesta x
Claridad de la redaccion (leguaje sencillo) xX
Pertinencia del contenido de la propuesta x
Coherencia entre el objetivo planteado e x
indicadores para medir resultados esperados
Otros que quieran ser puestos a consideracion x
del especialista
TOTAL x
L 3T o T o 0 1 e e e e e T e N e T ey

MA: Muy aceptable: BA: Bastante aceptable: A: Aceptable: PA: Poco Aceptable: I: Inaceptable

[ A ——T

Gabriel Ballesteros L.opez
~ CI. No. 1802453629
ESPECIALISTA
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Anexo 5: Carta de aceptacion y aprobacién de la propuestan

MAQUITA

Cooperativa de Ahorro ¥y Crédito

Quisapincha, 29 de julio del 2020.
CERTIFICACION

Yo, LUIS EDUARDO VIVANCO LLUMITASIG, con C.I. 1803597572, en calidad de
Gerente de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita Cushun Ltda., CERTIFICO,
que laIng. KETTY MARIUXI TORRES CANDELEJO, con cédula de ciudadania N°.
172327397-3, estudiante de la Maestria en Administracion de la Organizaciones de la
Economia Social y Solidaria, Quinta Cohorte, modalidad Semipresencial, de la
Universidad Tecnolégica Indoamérica, elabord el trabajo de titulacion: “MODELO DE
GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR 1A
RESPONSABILIDAD SOCIAL EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO MAQUITA CUSHUN LTDA.”, el mismo que ha sido analizado y aprobado
en Junta General para ser incorporada dentro del plan de mejoramiento de la institucion

en el afio 2021, siendo esto un aporte positivo para el crecimiento de esta entidad.

Particular que pongo en su conocimiento, facultando a la interesada hacer uso en todo

acto de buena fe.

Atentamente,
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Anexo 6: COAC “Maquita Cushun Ltda.”
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