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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion esta realizado dentro de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito “Ambato”, institucion que lleva mas de diecisiete afios al servicio
de la comunidad, ubicandose dentro del segmento uno del sector cooperativo, lo
que la identifica como una entidad estable, solidad, confiable y con un crecimiento
institucional, financiero y a nivel de colaboradores. A la fecha, la cooperativa
cuenta con 185 colaboradores a nivel nacional, ubicandose su oficina matriz en la
ciudad de Ambato, la que representa mas del 40% del total de su personal. El
crecimiento de la organizacion demanda de herramientas un enfoque de
interculturalidad y equidad de género, ya existente en la organizacion como
impulsores de su desarrollo. Para ello se utilizaron los métodos y herramientas
como el analisis documental, la encuesta de percepcion y la entrevista, para con ello
identificar el nivel académico y profesional de cada colaborador de la cooperativa,
sus competencias y experiencias técnicas. Los resultados confluyen en el manual
de plan de carrera propuesto, que aportara, mediante formatos y procedimientos,
con un mecanismo adecuado para provocar y monitorear el desarrollo profesional
y humano de sus colaboradores, la evolucion salarial e identificar la demanda de
nuevos cargos y puestos de trabajo dentro de la organizacién, privilegiando el
mérito basado en el esfuerzo, en el nivel académico y el desempefio profesional de
cada colaborador.

Descriptores: colaboradores, enfoque, competencias, experiencias
técnicas, desarrollo, desempefio.
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ABSTRACT

The current research work was carried out at Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato credit union which has been providing service in the community for mores
than seventeen years and that is the reason why the financial institution has been
placed in the first position among other credit unions in the area. Therefore, the
mentioned entity is considered to be stable, well-stablished and reliable; additinally,
institutional and financial growth in terms of partnership increase is an important
trait in the mentioned credit union. Under this context, it is essential to mention that
head office of the credit union is located in Ambato city, furthermore, it has 185
employees at national level which represents more than 40% out of the total staff.
The organization growth demands the use of tools based on an intercultural
approach as well as a gender equity vision in order to benefit all collaborators in the
financial entity. Regarding to the methodology used within this research, a
documentary analysis was done; furthermore, a survey and an interview were also
applied to address the academic and professional level of each employee.
Consequently, the knowledge of experiences and techniques from the collaborators
were established. The results showed that the proposed enhancement manual of the
career scheme highly contributes to th e creation of forms and procedures as they
allow to the efficient monitoring and control of professional and human
development in employees. Besides, the proposal causes benefits on wage
development and on the identification of the demand of new job positions. Hence,
distinction and merit base on effort, academic levels, and professional development
on employees are identified within the deployment of the proposal.
KEYWORDS: approach, collaborators, development, experiences, performance,
skills, techniques.
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INTRODUCCION

Importancia y actualidad

Las personas constituyen el capital de la organizacion y son el factor mas
importante dentro de la gestion empresarial, comparten conocimiento en todo
momento, ensefian y aprenden de forma constante y permanente. Por lo que estar
preparados para aprovechar el creciente cumulo de informacion dentro de la
sociedad del conocimiento hace necesario contar con trabajadores preparados,
capaces de disefiar estrategias y afrontar los retos que se plantean las
organizaciones. La educacion es la Unica forma de garantizar que esas mujeres y
hombres sean capaces de transformarse y transformar a otros. (Gonzalez, Olivares,
Gonzalez, & Ramos, 2014)

Segun (Ramirez, 2016), un plan de carrera profesional que contemple beneficios
para el empleado y la empresa requiere que el empleado encuentre oportunidades
para realizar su carrera profesional dentro de la empresa, que le permita
desarrollarse, lograr ascender a cargos o tareas de mayor responsabilidad, y
motivarlo a ser parte del equipo de trabajo; mientras que para la empresa significa
trabajadores mejor capacitados para sus areas estratégicas y de operacion,

conocimiento de calidad y aportes permanentes al crecimiento de la organizacion.

Varios investigadores han sefialado la importancia de la gestion personal,
conjuntamente con las competencias y habilidades de cada colaborador, entre ellos
(Wayne & Noé, 2005), quienes, en su investigacion sobre el desarrollo de
competencias, mencionan que, un plan de carrera es un proceso administrativo del
personal que pretende mantener un vinculo entre las carreras formadas en
universidades y la carrera profesional dentro de la empresa, de modo que exista un

ganar — ganar para ambas partes.

A decir de (Madero, 2010), el crecimiento y el desarrollo profesional es el
mecanismo para cumplir con los objetivos y metas que la persona asume dentro
de la organizacion. Una empresa que busca mayores beneficios y mejor calidad

de sus productos y en la atencion a sus clientes o usuarios, debe permanecer
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pendiente de su talento humano, invirtiendo en proyectos como planes de carrera

para fortalecerlos, por ejemplo.

Segun (Madero, 2010), afirma que el desarrollo personal es la clave para
mantener la competitividad y la diferenciacién con otras empresas, asi como lo es

el desarrollo de competencias y la constante capacitacion laboral interna.

Por su lado, los Objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
(ODS), reconocen que las iniciativas para acabar con la pobreza van de la mano de
estrategias que favorezcan el crecimiento econdémico, y aborden una serie de
necesidades sociales, entre las que se encuentran educacién, salud, proteccion social
y oportunidades de empleo (decente) (Organizacion de las Naciones Unidas, 2019).
El ODS 4, Educacion de Calidad, que promueve la educacion inclusiva y de calidad
para todos, considera el acceso a la educacion como una de las bases para mejorar
laviday el desarrollo sostenible. Mientras que el ODS 5, Igualdad de Género, busca
poner fin a todas las formas de discriminacion contra las mujeres y nifias; El ODS
8, Trabajo Decente y Crecimiento Economico, apunta a minimizar la falta de
oportunidades de trabajo (empleo) decente o digno. Elementos con los que se busca
proteger y abastecer a la poblacion local con las herramientas necesarias en el
desarrollo de soluciones innovadoras a los problemas mas grandes del mundo

(Organizacion de las Naciones Unidas, 2019) .

En el Ecuador, se ha propuesto dentro del Plan Nacional de Desarrollo 2017-
2021, “Toda una Vida”, en su Eje 1. Derechos para Todos Durante Toda la Vida,
el objetivo 1: Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas las
personas, este eje posiciona al ser humano como sujeto de derechos a lo largo de
todo el ciclo de vida, y promueve la implementacion del Buen Vivir, establecido en
la Constitucion del Ecuador aprobada en 2008. Esto conlleva el reconocimiento de
la condicidn inalterable de cada persona como titular de derechos sin discriminacion
alguna (SENPLADES, 2017).

La presente investigacion, esta relacionada con la linea del bienestar humano,
conocido dentro de las empresas como al area de gestion de talento humano, misma
que valora el trabajo realizado por los colaboradores que no puede ser comparado

con el trabajo industrializado, la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato Ltda.
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(COAC Ambato), cree firmemente en la importancia del bienestar de sus
colaboradores, clientes y de sus familias; por lo que considera necesario elaborar
un Manual de Plan de Carrera que recoja la vision de la empresa y sobre todo de
sus trabajadores y asi garantice la su profesionalizacién y su crecimiento como

personas y como trabajadores.

Por esta razén se vincula el desarrollo profesional de cada colaborador, con el
beneficio interno empresarial y personal de esos cambios, de modo que la
organizacién consolide mecanismos que permitan democratizar las oportunidades
de ascenso, el crecimiento profesional en base a cualidades y aptitudes
desarrolladas y adquiridas durante los procesos de aprendizaje &rea por area, y otros
con los que la empresa obtenga personal capacitado, motivado y propositivo.

Segun (Walsh, 2019) desde los afios 90, existe en América Latina una nueva
atencion a la diversidad étnico cultural (interculturalidad), una atencion que parte
de reconocimientos juridicos y de una necesidad cada vez mayor de promover
relaciones positivas entre distintos grupos culturales, y capaces de trabajar
conjuntamente en el desarrollo del pais y en la construccion de un sociedad justa,

equitativa e igualitaria.

Conocedores de la importancia de la interrelacion entre distintas culturas y
nacionalidades del pais; para engrandecer y avanzar colectivamente hacia un
objetivo especifico, la cooperativa Ambato cuenta con 88 colaboradores indigenas
de distintas nacionalidades y pueblos entre ellos: Waranca, Chibuleo, Salasaca,
Puruha, Panzaleo, Shuar, Quisapincha, Tomabela; de los cuales 52 son mujeres

indigenas.

Por lo dicho, el manual de plan de carrera resultado de esta investigacion tendra

un enfoque de interculturalidad.
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Justificacion

Para la COAC Ambato, es importante contar con un plan de carrera, que sea
coordinado por el departamento de Talento Humano, que proponga y permita el

desarrollo profesional y personal de todos y cada uno de sus colaboradores.

Un plan de carrera aporta al ordenar las actividades laborales de las personas,
sus promociones, ascensos, identifica reemplazos, permite planificar
adecuadamente el talento humano, anticipa desafios futuros como nuevas plazas de
trabajo o crecimiento de la estructura, también otorga a los colaboradores una
claridad sobre posibilidades de crecimiento dentro de la COAC Ambato, les sefiala
sus cualidades, visibiliza sus intereses y guia su desarrollo con lineamientos claros,
para que las personas que aspiran ascender o llegar a determinado cargo, lo puedan
hacer. (Cooperativa de Ahorro y Crédito Ambato, 2019).

Esta investigacion reafirma los enfoques de interculturalidad y de equidad de
género dentro de la COAC Ambato, que han marcado a la organizacion desde su
fundacidn pero que deben ser protegidos y fortalecidos dentro de sus instrumentos
de gestion. La composicion del personal, ver Cuadro N°1, por género e

interculturalidad, es una caracteristica que define a la organizacion como indigena.

El personal de la Cooperativa estd compuesto por 185 colaboradores,

representada de la siguiente manera:

Cuadro N°1: Colaboradores de COAC Ambato - composicion étnica

Sexo Indigena % Mestizo % Total Estructura
Mujer 52 28.56% 36 18.92% 88 47.48%
Hombre 64 34.56% 33 17.84% 97 52.43%
Total 116 63.15% 69 36.76% 185 100%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla
Fuente: COAC Ambato
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El cuadro N.° 2 da cuenta de la presencia de 8 nacionalidades y pueblos entre los
colaboradores de la cooperativa, la mayoria de ellos (27) autoidentificados como

parte del Pueblo Chibuleo, una tercera parte de ellos son mujeres.

Cuadro N°2: Colaboradores COAC Ambato por nacionalidades y pueblos

Mujeres Hombres
Nacional
inci i i TOTA | TOTA
Provincia F:Ssglgs Etnias Colabor | Estruct | Colabor | Estruct L# L %
adores ura adores ura
Bolivar Pueblo | Waranca 5 3% 4 2% 9 5%
Chimbora ,
0, 0,
70 Pueblo | Puruha 8 4% 3 2% 11 6%
Cotopaxi | Pueblo [Panzaleo 5 3% 2 1% 7 4%
Nacional 0 0
Napo idad Shuar 2 1% 0 0% ) 1%
Chibuleo 27 15% 50 27% 77 42%
Quisapincha 1 1% 0 0% 1 1%
Tungurah Pueblos
ua Salasaca 3 2% 2 1% 5 3%
Tomabela 1 1% 3 2% 4 2%
Mestizo | Mestizo 36 19% 33 18% 69 37%
Total 88 48% 97 52% 185 | 100%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla
Fuente: COAC Ambato

De estos primeros resultados se desprende la importancia de que la propuesta
final sea un manual de Plan de Carrera que considere la interculturalidad y la
equidad de género como sus enfoques centrales, y se trace un camino o ruta de
profesionalizacion, para crear oportunidades de desarrollo profesional; tomando en
cuenta que un 63.15% de los colaboradores en COAC Ambato, son indigenas
pertenecientes a los diferentes pueblos y nacionalidades, denotando asi, una

importante interculturalidad organizacional interna.
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Planteamiento del problema

Se describe el problema objeto de estudio partiendo del esquema “arbol de

problemas.
Pérdida de .
Inadecuado clima Rotacion de puestos . Desarrollo profesional
fi i recursos- deficiente para los
laboral y desempefio de trabajo y econémicos y p
EFECTOS profesional en la desempefio laboral tiempos colabpradqres de pueblos
institucion. deficiente. y ngcmnahdades
indigenas.
PROBLEM MANUAL DE PLAN DE CARRERA QUE CONTEMPLE UN ENFOQUE DE
INTERCULTURALIDAD Y EQUIDAD DE GENERO EN COAC AMBATO.
Proceso de formacion o
CAUSAS y capacitacion No contar con Proceso_ Qe Curp_plnmnento _ de
deficiente y politicas de escala promocion y asensos politicas /de equidad
desalineado con los salarial por sin revision de de genero €
requerimientos del competencias. perfiles por interculturalidad
cargo. competencias. internas.

Gréafico N°1Arbol de problemas
Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla

El grafico anterior aporta con evidencia sobre la ausencia de un manual de plan
de carrera profesional que contemple un enfoque de interculturalidad y equidad de
género en COAC Ambato, lo que, a su vez, no corresponde a un departamento, sino

que debe ser una estrategia a nivel institucional.
Las principales causas son:

e Procesos de capacitacion y formacion deficientes y desalineados con los

requerimientos del cargo.
¢ No contar con politicas de escala salarial por competencias.

e Procesos de promocion y asensos sin revision de perfiles por

competencias.

22



e Cumplimiento de politicas internas de equidad de género e

interculturalidad.
Esta ausencia tiene un impacto negativo en la institucion, como, por ejemplo:

¢ Inadecuado clima laboral y desempefio profesional en la institucion.

e Rotacion de puestos de trabajo y deficiente desempefio laboral.

e Pérdida de recursos econdmicos y desperdicio de tiempo.

o Desarrollo profesional deficiente para con los colaboradores de
nacionalidades u pueblos indigenas.

Con lo indicado anteriormente se plantea la siguiente interrogante: ;De qué
manera afecta a la organizacion interna de la COAC Ambato, el no contar con un
Plan de Carrera?, la respuesta a esta pregunta de investigacion resultara en los
insumos para la elaboracion de un manual de plan de carrera adaptado a la COAC

Ambato.

Objetivo General

Elaborar un manual de plan de carrera para la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato, que considere la interculturalidad y la equidad de género como enfoques

centrales de su propuesta.
Objetivos Especificos

1. ldentificar factores clave para la propuesta, mediante la revision teorica de
autores relevantes, tomando en cuenta la representatividad en
interculturalidad y género que tiene COAC Ambato.

2. Evaluar el nivel de desarrollo organizacional interno del personal,
determinando competencias clave, para el correcto funcionamiento de la
COAC Ambato.

3. Proponer un manual de Plan de carrera, que reconozca la interculturalidad

y la equidad de género en COAC Ambato.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO
En este capitulo se abordan las teorias e investigaciones realizadas por autores
referentes con el objetivo de identificar los factores mas importantes a incorporar

dentro del plan de carrera aplicable a la organizacion.

Antecedentes de la Investigacion

La Economia Social y Solidaria (ESS) es un concepto relacionado con un
acumulado multiple de pensamientos y orientaciones tedricas, contextos
socioecondmicos y corporativos, y practicas empresariales, a partir del final del
siglo xx , se manifiestan desplegando un progresivo sentido de pertenencia, la
entrada de valores de cooperacién y solidaridad en las empresas, organizaciones e
instituciones econdmicas, es la base de la economia solidaria para crear ventajas
sociales y culturales que repercutan en un beneficio econémico (Rua, Castafieda,
Sohely, et al., 2018).

Uno de los principios que rigen el quehacer de las organizaciones, es la relacién
entre el trabajo humano y la naturaleza, y precisamente esta cohesion es valiosa,
debido a que relaciona directamente los comportamientos, el desempefio, la
profesionalizacion de los seres humanos y las percepciones individuales, con la
construccion de un proyecto comun, ya que plantea que mayores niveles de
cohesion social permiten con mas facilidad construir consensos sociales y por ende

un aporte a la ESS (Coraggio, 2014).

Las personas son el eje central del desarrollo y no el mercado, los valores de

solidaridad, equidad, y democracia indican que toda cooperativa pertenece a la
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economia solidaria y que sus actividades van mas alla de su negocio, formando
parte de un conjunto que lucha por un cambio social, tomando en cuenta las
prerrogativas y necesidades de una comunidad, por los derechos humanos, y por la

inclusion social (IX Congreso Internacional Rulescoop, 2015).

La economia solidaria es una alternativa de desarrollo integral para la sociedad.
Este modelo coloca al ser humano como centro de su propio desarrollo,
convirtiéndolo en el fin y no el medio para la mejora en la calidad de vida de las
personas, y ademas con las nuevas particularidades del siglo XXI, como la
globalizacion, competitividad, tecnologia, decision de habilidades y competencias,
y no solo capacidades mentales y fisicas. Las personas, no son recursos que las
organizaciones consumen y estos generan gastos. Al contrario, conforman un

proceso activo que impulsa la creatividad organizacional (Coraggio, 2014)

El entorno de los individuos, demanda de interacciones con otros individuos y
las propias organizaciones. El ser humano es extremadamente social e interactivo
vive en convivencia y en relacion constante con sus semejantes. Los seres humanos
necesitan coadyuvar entre si, para formar organizaciones y asi lograr ciertos
objetivos tanto labores como organizacionales, ya que, si intentase de manera

individual, no los podrian alcanzar (Coraggio, 2014).

Los hallazgos de evidencias a lo largo del tiempo, asi como los datos que se
dispone sobre la situacion actual de los pueblos y nacionalidades a nivel
latinoamericano en general, muestra que aun existe inequidades, discriminacion
social y hasta tendencias de separatismo social y cultural. La interculturalidad es
una etapa previa para llegar a la equidad, y no es simplemente un fenémeno
posmoderno o cultural, es un desafio social, componente basico e integral de un
proyecto dirigido a la construccion de un nuevo tipo de Estados y Naciones. (De la
Torre, 2006).

En Ecuador, la presencia de Pueblos y Nacionalidades permite tener una
variedad de experiencias en lo respecta a Economia Social y Solidaria y a la
Economia Comunitaria basada en principios de reciprocidad. La misma

Constitucion del 2008 reconoce al Ecuador como un pais diverso e intercultural,
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valorizando la importancia de la diversidad de pueblos para construir la identidad

nacional (Asamblea Nacional , 2008)

Las practicas solidarias se mantienen porque han logrado incorporar valores que
vienen de esa diversidad de pueblos y nacionalidades, pero existe una diversidad de
asimetrias sociales que no permite una plena integracion y participacion de los
pueblos, comunidades y personas. La economia solidaria reconoce esa diversidad y
la importancia que tiene cada comunidad y pueblo para el fomento de una nueva
economia, que revalorice las practicas economicas y culturales que tienen los
diversos pueblos; se reconoce que uno depende del otro y que si tenemos una
relacion de cuidado y de respeto hacia los demas, el emprendimiento serd mas fuerte
y dinamico, ayudando para que todos los actores se integren y participen con

dignidad respetando sus derechos. (Jiménez, 2014).

Hacer Economia Social y Solidaria es comprender que la interculturalidad
implica estar abierto al dialogo y a la comunicacion con las personas gque son
diferentes, implica entender que la diversidad ayuda a crecer personalmente; la
interrelacion con los diferentes pueblos ayuda a crecer humanamente y a fortalecer
la identidad. (Fernandez & Mird, 2016).

Cultura

El termino cultura se refiere al conjunto de bienes materiales y espirituales de un
grupo social transmitido de generacion en generacion a fin de orientar las practicas
individuales y colectivas. Incluye lengua, procesos, modos de vida, costumbres,

tradiciones, habitos, valores, patrones, herramientas y conocimiento. (Amar, 2014)

Ademas, otros autores dicen que la cultura es una especie de tejido social que
abarca las distintas formas y expresiones de una sociedad determinada. Por lo tanto,
las costumbres, las practicas, las maneras de ser, los rituales, los tipos de vestimenta
y las normas de comportamiento son aspectos incluidos en la cultura. (Adorno,
2018).

Desde el enfoque personal, la cultura tiene en cuenta a todos los saberes que
permiten a un individuo el desarrollo de un criterio. Entre ellos se pueden encontrar

el estudio y todo conocimiento sistematizado. Pero también se considera dentro de
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lo cultural a todo aquello no sistematico como puede ser su interrelacion con otros
individuos dentro de la sociedad donde vive o en otras a las que puede acceder a

través de viajes, lecturas, investigaciones e internet etc. (Diccionario, 2019)

Etnia

Comunidad natural de hombres y mujeres, que presentan ciertas afinidades
raciales, linguisticas, religiosas o culturales. También proviene de un vocablo
griego que significa pueblo o nacién, se trata de una comunidad humana que
comparte una afinidad cultural que permite que sus integrantes puedan sentirse
identificados entre si. (UMAN, 2018)

Ademas es una forma de logros de integracion y los limites que se deben
establecer a las manifestaciones publicas de los rasgos que configuran su identidad
o sentido de pertenencia al que se oriente, asi como de las tradiciones propias y
natas, convivencias de cada grupo a las que pertenecen, y se logra tener un mismo
lenguaje de concepcidn de la vida y del ser humano que, sin duda, tiene su reflejo
en la dignidad de este. (Vidal, 2019).

Pueblo

La palabra pueblo proviene del término latino populus y permite hacer referencia
a tres conceptos distintos: a los habitantes de una cierta region, a la entidad de
poblacion de menor tamafio que una ciudad y a la clase baja de una sociedad.
(Adorno, 2018).

Los pueblos son colectividades originarias conformadas por comunidades con
identidades culturales e historias propias, que les hace diferentes de los otros
sectores de la sociedad; tienen sus sistemas propios de organizacion social,
economica, politica y sistemas juridicos particulares” (Fundacion Defensoria
Kichwa de Cotopaxi, 2004).

Nacionalidad

La nacionalidad es el estado al que pertenece una persona que ha nacido en una
nacion determinada o ha sido naturalizada. Es también la condicién y caracter
peculiar de los pueblos y ciudadanos de una nacién. (Significados, 2019). Otro autor

27


https://definicion.de/sociedad/

sefiala que se trata de solidaridad cultural, politica e institucional expresada por un
grupo humano, estado propio de la persona nacida o naturalizada en una nacion.
(Farlex, 2019).

En el caso de las nacionalidades indigenas, se las entiende como colectividades
milenarias anteriores la existencia del Estado, que habitan un territorio
determinado, tienen identidad histdrica, idioma, cultura e instituciones propias
como la organizacion social, econdmica, politica y el ejercicio de autoridad propia.

(Fundacion Defensoria Kichwa de Cotopaxi, 2004).

La Interculturalidad en las organizaciones.

El contacto entre distintos grupos humanos situados en diferentes territorios y la
convivencia de grupos diferenciados ha existido desde el principio de la humanidad.
La interculturalidad por definicion, es contacto entre culturas, y los grupos de
distintos territorios y la convivencia comun, en primer lugar, las culturas no son
indistintas: cada una esta constituida por diferentes segmentos y grupos sociales
con caracteristicas especificas, que se articulan por medio de un proceso de ajuste,
adaptacion y negociacion. En segundo lugar, las culturas tienden a considerarse
homogéneas y a difuminar toda la diversidad interior cuando se las compara,
contrasta o enfrenta con otras diferente, lo que define a la cultura, en singular y en

plural, es justamente la diversidad (Beltran, 2015).

La pluralidad cultural o la coexistencia de diferentes grupos y segmentos sociales
con diferentes identidades culturales es una caracteristica de los estados y nacion
moderna, la naturaleza, el caracter y el contenido de las relaciones entre estos
cambia a lo largo del tiempo, todas las sociedades y culturas se construyen a partir
de la diversidad y generan continuamente nuevas diferencias y nuevos grupos. La
homogeneidad y uniformidad de los estado y nacion es un mito de la modernidad
eurocéntrica, una mezcla de la ideologia liberal con la roméntica que trata de hacer
efectiva la férmula siguiente: pluralidad cultural o la identidad cultural coexistencia
de diferentes una caracteristica grupos y segmentos sociales los Estados-nacion
modernos. (Beltran, 2015)
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La interculturalidad hace referencia a la pluralidad de culturas que conviven y
comparten (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2019), también se definen
como la presencia e interaccion equitativa de diversas culturales y la posibilidad de
generar expresiones compartidas, adquiridas por medio del dialogo y de una actitud
de respeto mutuo. (Organizacion de las Naciones Unidas, 2019)

De acuerdo a (Guanga, 2017).La interculturalidad supone, la interaccion
existente entre grupos que manifiestan distintas culturas, costumbres, saberes,
basadas en el respeto y la igualdad, el autor también manifiesta que la
interculturalidad hace referencia a la convivencia, la integracion de las aportaciones

de los diferentes grupos y sus relaciones interactivas.

La importancia de la interculturalidad tiene que hacerse méas profunda, no solo
que las personas consideren la diversidad de culturas en una sociedad como
visitantes o trabajadores, deben ser asumidas como algo importante para el
desarrollo de la mayoria. La interculturalidad reconoce ampliamente la necesidad
de capacitar a cada cultura para que sobreviva y prospere, pero también subraya el
derecho de todas las culturas a contribuir al desarrollo de la sociedad en la que se
vive. En las organizaciones, donde hay personas de diferentes religiones, pueblos y
culturas, la interaccion de los valores culturales, de las costumbres, de los
conocimientos y las capacidades, puede reducir el conflicto y las tensiones
culturales. (Lazar & Ueffing,M., 2017).

La equidad de género

Es un conjunto de ideas, creencias y valores sociales en relacion a la diferencia
sexual, el género, la igualdad y la justicia en lo relativo a los comportamientos, las
funciones, oportunidades, la valoracion y las relaciones entre hombres y mujeres,

priorizando ante cualquier situacion la dignidad humana. (Tepichin, 2018)

En la equidad de género a nivel corporativo es fundamental establecer
mecanismos que permitan identificar los estilos de liderazgo femenino en las
diferentes areas de la Cooperativa, por ende, manifiesta que las organizaciones son
mini culturas que proporcionan a las personas un sentido de si mismas y de
pertenencia (Viladot, 2017).
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Las organizaciones contribuyen a la construccion de las identidades de las
personas por lo menos de dos maneras especificas: asignando roles especificos a las
personas y desarrollando normas que regulan la manera de interactuar (Viladot,
2017).

La equidad de género significa que tanto los hombres como las mujeres, tienen
las mismas oportunidades de goce del ejercicio pleno de sus derechos humanos,
pudiendo contribuir con el desarrollo local, nacional, politico, econémico, social y
cultural. En este sentido, la equidad de género estard orientada basicamente en
ofrecer oportunidades justas y dignas a las mujeres y hombres. (Venemedia
Comunicaciones CA, 2019)

La imparcialidad, la justicia y la igualdad constituyen las partes sobre las cuales
se cimienta el concepto de equidad de género, por otro lado, la manera para asociar
y agrupar a los individuos que comparten al menos una o mas caracteristicas de
género. Los derechos, responsabilidades y oportunidades de cada uno no
dependeran de si la persona es hombre o mujer, Sin embargo, para que la equidad
de género pueda darse han de generarse dos circunstancias imprescindibles. Por una
parte, igualdad de oportunidades y por otra crear una serie de condiciones para

aprovechar estas oportunidades. (Mente, 2019)

La Interculturalidad y la equidad de género como préctica dentro de las

organizaciones.

Los enfoques de interculturalidad y de equidad de género deben ser componentes
que las organizaciones consideren esenciales para su gestion, permitiendo asi, el
encuentro, valoracion, intercambio y conocimiento entre las culturas que viven en
el Ecuador. Ademas, la interculturalidad no apunta Gnicamente a lo étnico, sino que
trasciende hacia las formas de vida y manifestaciones del ser humano, lo cual
requiere de valoracion, respeto y tolerancia. ElI conocimiento del otro, tiene que
partir de una propuesta pedagdgica centrada en el aprendizaje, donde la experiencia
cotidiana y la convivencia tomen en cuenta el curriculo profesional, para
convertirse en ejes del interaprendizaje, en esto tiene importancia el aprendizaje

colaborativo, en donde los individuos se reconocen como iguales. (Galén, 2015)
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Es necesario poner en practica, en el campo de Gestion de Talento Humano,
nuevos patrones de comportamiento asociados al género, cuyo fin sea el reducir las
diferencias entre hombres y mujeres, lograr que la mayor parte de la sociedad se
comporte y piense bajo estos nuevos valores, las siguientes acciones ayudaran a
poner en valor los modelos de referencia comprometidos por la igualdad:

e Eliminacién de las desigualdades entre mujeres y hombres en las
relaciones laborales y el mercado laboral.

e Impulso de medidas para la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, construida desde criterios de corresponsabilidad social.

e Distribucion equitativa de los espacios y de los usos del tiempo por parte
de mujeres y hombres.

e Lucha contra la violencia de género y todas las formas de abuso, ataque
aladignidad y libertad de las mujeres y mas sensibilizacion y prevencion
de la violencia de género.

e Reconocimiento del derecho y deber de cuidar y recibir los cuidados
adecuados a cada momento del itinerario de vida de las personas.

e Apoyo a las iniciativas emprendedoras de las mujeres y de la presencia
de mujeres en los puestos de responsabilidad del &mbito empresarial y
economico.

e Apoyo a las mujeres en los ambitos de la creatividad, el conocimiento y

la investigacion cientifica. (Fernandez, 2019).

Promocionar la interculturalidad y la participacion de mujeres y hombres en
igualdad de condiciones, debe ser una tarea no solo de las administraciones
publicas, ya que deben implicarse también las entidades privadas y en aquellas sin
animo de lucro, como asociaciones y cooperativas. Es una labor conjunta que debe
llevar a crear estructuras participativas, aplicando la perspectiva intercultural y
tomando en cuenta la equidad de género. La sociedad debe ser igualitaria y
equilibrada, sin limitar la autonomia de las personas y evitar sociedades asimétricas

en demerito de una cultura, etnia, género u otro. (Avoro, 2016).

Por lo expuesto, las organizaciones y especificamente las cooperativas deben

encaminarse e incluir dentro de sus procesos administrativos, como la gestion de
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talento humano, a mas de los principios que rigen al tema de interculturalidad y

equidad de género los principios cooperativos.

Principios cooperativos dentro de la gestion de talento humano

Los Principios cooperativos, establecidos por la (Alianza Cooperativa
Internacional, 2019), considerada, como el organismo representativo del
Cooperativismo en el mundo, promulga siete principios; para fines de este estudio
citamos los principios que reflejan la gestion de talento humano tomando en cuenta

los enfoques de genero e interculturalidad:

e Autonomia e independencia, el concepto corresponde a que la direccion
y administracion de las Cooperativas deben estar en manos de sus
propios asociados, que en su mayoria corresponden a nacionalidades y
pueblos, sin que pueda caber la injerencia de personas o entidades ajenas.

e Educacion, formacion e informacién, este principio hace posible el
conocimiento y la practica de las ideas y los procedimientos, para todos
los que conforman la organizacion, sean estos de diferentes culturas y
etnias.

e Compromiso con la comunidad, o intereses por la comunidad, trabaja
para el desarrollo sostenible de su comunidad por medio de politicas
aceptadas por sus miembros y con la plena participacion de su propia
gente, perteneciente a pueblos y nacionalidades. (Alianza Cooperativa
Internacional, 2019).

Gestion del talento humano dentro de la organizacion

Al hablar del tema de gestién organizacional, se analizan varios estudios
realizados por distintos autores, como (Vallejo, 2016), quien menciona que, aunque
las empresas sean industriales, de servicio, grandes, medianas, pequefas, publicas
0 privadas, todas son controladas por seres humanos, y para cada persona significa

la forma de vida y las necesidades que se cubren gracias al trabajo que existe.

A esto se afiade que, dentro del mismo estudio, las personas son el recurso mas

importante de cada organizacion, reconociendo asi sus habilidades, competencias,
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como también las debilidades en su carrera profesional y en la salud emocional,

aspectos a considerar para producir eficiencia dentro de la organizacion.

La gestion de talento humano parte del llamado para reclutar, pasa por la
seleccion del mejor prospecto, la contratacion e induccion, la orientacion al trabajo
a realizar, por desarrollar habilidades personales y laborales y dar seguimiento
sobre el desarrollo de cada area laboral. Ademas, segin este autor es necesario
formar una base de datos sobre las principales caracteristicas de un empleado, de
modo que se puede definir un crecimiento interno, para dar cumplimiento a los

objetivos organizacionales (Gonzélez, 2012).

Lo que engloba en general la gestion de talento humano es elevar las
competencias y capacidades de cada persona, asi como también el desarrollo del
trabajo en equipo, mejorando la comunicacion entre los colaboradores, de modo
que, tanto la empresa como los trabajadores, cubran sus necesidades y tengan la
oportunidad de consolidar un capital humano capacitado profesionalmente que

cuente con un enfoque al cumplimiento de objetivos.

Siguiendo el mismo esquema investigativo de (Gonzalez, 2012), se define a la
administracion de talento humano como una disciplina 0 una herramienta que
persigue el cumplimiento de los objetivos de la empresa y cumplir con las
necesidades que representa el esfuerzo humano en coordinacion. Sin embargo, en
el Cuadro N°3 se sefialan los objetivos organizacionales y los individuales,
permitiendo que no solo la empresa seleccione el personal que cumpla con los
requisitos, sino también logrando que las personas se sientan satisfechos con el

trabajo que realizan.

Cuadro N°3 Objetivos empresariales vs. Objetivos personales

Objetivos empresariales Objetivos personales
Sostenibilidad Salario oportuno y digno
Crecimiento institucional Prestaciones y beneficios
Rentabilidad Estabilidad del puesto de trabajo
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Productividad Seguridad en el area de trabajo
Calidad en la oferta de productos y Calidad en el ambiente de trabajo
servicios

Disminucion de costos Satisfaccion de necesidades

Nuevos socios Trabajo colaborativo

Competitividad Liderazgo profesional

Imagen corporativa Sentido de lealtad y pertenencia

Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla
Fuente: (Gonzalez, 2012)

De esta manera se ratifica lo mencionado en parrafos anteriores, y coincide con
(Wayne & Noé, 2005) que califica a esta actividad como compuesta por politicas y

reglamentos para la seleccion, formacién y desarrollo del personal.

Desarrollo y formacion del personal

Las empresas deben fomentar el desarrollo y la formacion de su personal,
basandose en las politicas y practicas creadas, se basan en los componentes de la
misma gestion del talento humano, desde su reclutamiento tomando en cuenta el
perfil para seleccionar al méas idéneo, no existe el candidato ideal, en el momento
de la seleccidn existiran brechas que deberan ser cerradas mediante capacitaciones

para que ejecute las actividades de su cargo.

La evaluacién del desempefio de igual manera indica la necesidad de fomentar
la formacidn, las innovaciones dentro de las empresas, sean procesos, tecnologia,
politicas, requisiciones del gobierno, o cambios de cualquier &mbito, como sefiala
acertadamente el autor (Chiavenato, 2018), en su definicion de gestion del talento
humano existen varias actividades como evaluacion de desempefio, haciendo
referencia a la deteccion de necesidades de capacitacion, la informacion que se
obtiene son indicadores de oportunidades de mejora, desarrollo y formacion del

personal para cumplir con el objetivo estratégico.
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Las organizaciones que invierten en el personal logran obtener mejores
resultados y mayor ganancia, es contar con personal preocupado por realizar su
trabajo de manera adecuada, con calidad, orientado a los resultados, al buen
servicio. Un personal proactivo que sepa lo que hace, la razén de hacerlo y como
hacerlo.

Son caracteristicas en las que el recurso humano esta identificado con la mision,
vision, objetivos y valores de la organizacion, para ratificar lo dicho en la Norma
Cubana (2007), sefiala que la formacion y desarrollo es una serie de acciones de
preparacion, éstas son continuas y planificadas, se lo considera como inversion en
el personal para generar mejoras en sus competencias o desempefio, se aprovechan
los recursos de la organizacion para alcanzar con éxito resultados 6ptimos de
calidad, cantidad y seguridad. Se fomenta la formacion y el desarrollo del personal,
para generar ganancia en la empresa de varias formas diferentes, entre ellas,

satisfaccion del cliente, el cual puede ser externo e interno, fidelidad y compromiso.
Organizacion del Talento Humano mediante el plan de carrera

Una estrategia para lograr que el personal de las empresas se desarrolle y sea
leal, es con la creacién de planes de carrera, es una oportunidad para que los cargos
gue muestran conexion funcional jerarquica puedan desarrollarse. (Alles, 2009),
menciona que el plan de carrera es el disefio de un esquema en el que se traza una
carrera de formacion y desarrollo de conocimientos, experiencia y competencias,
para alcanzar un cargo mas alto dentro de un area determinada para una persona

especifica, que participa en dicha carrera.

Desde la posicion inicial se definen requisitos para avanzar, ademas (Alles,
2009)recalca que el plan de carrera es un esquema teorico sobre cuél seria la carrera
dentro de una determinada area para una persona que ingresa a ella, usualmente
desde la posicion inicial, para ello se definen los requisitos para ir pasando de un
nivel a otro. Estos requisitos son establecidos para todo el personal que participa en

el desarrollo o ejecucion del programa de plan de carrera.

Las empresas comerciales pueden lograr que los colaboradores se desempefien

mejor sintiéndose identificado con la organizacién, en sus puestos de trabajo,
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mediante la oferta de desarrollo. Una forma efectiva de maximizar el potencial del
empleado es a través de un plan de carrera. (Christie, 1983) afirma que cuando se
maximiza el uso de sus recursos humanos, la compafia y el personal son
beneficiados, debido a que la empresa se organiza de manera que optimiza procesos,
incrementa los estandares de calidad en procesos, servicios y ventas, esto influye
en los colaboradores de la organizacion, sintiendose motivados, apreciados y a su

vez, eficientes y eficaces.

Estrategias organizacionales del plan de carrera

El plan de carrera profesional dentro de una institucion genera confianza permite
al individuo desarrollarse y alcanzar habilidades y destrezas oportunas para la
correcta realizacion de sus tareas. (Poveda, 2014), menciona en su estudio sobre
planes de carrera en organizaciones, que estos planes, son utilizados para generar
autodesarrollo en cada ciclo profesional, resalta la importancia de que los directivos
del &rea de gestion conozcan los componentes necesarios para el desarrollo del plan

de carrera.

Por otra parte, (Landivar Mora, 2018), en su andlisis investigativo referente a
métodos de evaluacion de desempefio de personal, expone un diagnostico
psicoldgico en las organizaciones en base a los perfiles de cargos que requiere la
empresa y cuéles serian los candidatos mas acertados, tomando en cuenta las

competencias que podrian fortalecerse para alcanzar los objetivos empresariales.

Segln un estudio realizado por (Spector, 2002), acerca de la influencia que
ejercen las personas en una organizacion, explica que mas alla del profesionalismo
y la carrera realizada, esta se vincula con la psicologia organizacional y organiza
las actividades empresariales que corresponden al area de talento humano como
son: el reclutamiento del personal, seleccion y la integracion de la persona ante los
demés colaboradores. Actividades vinculadas, ademas, con perseguir un objetivo

personal y algunas estrategias de la empresa para el desarrollo dual.

El area de talento humano esta ligada al comportamiento organizacional del
empleado, busca dar solucién a la conducta del hombre frente a sus

responsabilidades laborales, ademas determina los perfiles que las organizaciones
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buscan basandose en habilidades, competencias y requisitos idéneos para cubrir las
vacantes que se presentan, de esta manera, cuando el trabajador se sienta motivado

podra ofrecer soluciones practicas dentro de cada entidad.

Las culturas no son entes fijos ni inmutables, estdn en cambio contindo
recibiendo influencias. Los procesos de cambio social pueden afectar o no a la
reduccion o el aumento de la diferenciacion entre grupos que interactlan y se

influyen mutuamente, es decir a la cultura de la organizacion.

Aportes de Plan de Carrera

La elaboracién del manual del plan de carrera dejard maltiples beneficios a la
empresa, porque identificara los cargos y personas claves dentro de la organizacion.
El producto final se utilizara para gestionar y promocionar al talento humano,
incrementara la productividad, motivara al personal, proporcionara oportunidades
a los colaboradores que podran hacer carrera dentro de la organizacion. Otro aporte
para la organizacion, es dejar bien establecido el procedimiento para la elaboracion

del plan de carrera. (Leon, 2014).

Desarrollo y planes de sucesion.

El desarrollo y plan de sucesion esta basado en competencia laborales, con el fin
de identificar los requerimientos de conocimientos, actitudes, habilidades y
destrezas que poseen los colaboradores, de cara a las competencias requeridas en
las diferentes posiciones dentro de la organizacion. Dentro de los planes de sucesion
y carrera, hay que visualizar cada una de las tareas y puestos que los colaboradores
ocuparan, durante su etapa o permanencia laboral, a través del plan de carrera se
podra visualizar las dimensiones a cubrir para los diferentes movimientos o
ascensos, dentro de los cuales podemos mencionar: Competencias de area,
especificas, formacion académica, experiencia, entre otros, de acuerdo a las

necesidades de la organizacion (Brito, 2015).

Competencias Laborales.

Las competencias laborales son elementos fundamentales de interés en las
organizaciones, evaluando el aporte de las personas en su puesto de trabajo,

basado en sus competencias.
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Los componentes de las competencias se construyen a partir de una combinacién
de recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del
ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados

para lograr un desempefio segun (Le Boterf, 2001).

Tomando en consideracion los componentes de la competencia, (Le Boterf, 2001),
la define como una construccion a partir de una combinacion de recursos.
(Martinez Clares & Echeverria Samanes , 2009), dice que, “posee competencia
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias
para ejercer una profesién, puede resolver problemas profesionales de forma
autonoma y flexible y esté capacitado para colaborar en su entorno profesional y

en la organizacion del trabajo”.

Segun (Flores, 2007), establece que las competencias se encuentran configurada
por diferentes interdimensiones interrelacionadas del saber, el saber hacer, el

saber estar y el saber ser, estableciendo la integracion de 4 componentes:

e Competencia Técnica: Poseer conocimientos especializados y
relacionados con un ambito profesional, que permitan dominar de forma
experta los contenidos y las tareas propias de la actividad laboral.

e Competencia metodoldgica: Saber aplicar los conocimientos a
situaciones laborales concretas, utilizar procedimientos adecuados a las
tareas pertinentes, solucionar problemas de forma auténoma y transferir
con ingenio las experiencias adquiridas a situaciones nuevas. En estos dos
componentes radica el SABER con mayusculas, requerido a todo
profesional.

e Competencia participativa: Estar atento a la evolucién del mercado
laboral, predispuesto al entendimiento interpersonal, dispuesto a la
comunicacion y cooperacion con los deméas y demostrar un
comportamiento orientado al grupo.

e Competencia personal: Tener una imagen realista de si mismo, actuar
conforme a las propias convicciones, asumir responsabilidades, tomar

decisiones y relativizar las posibles frustraciones.
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De acuerdo con (Hooghiemstra, 2004), sugiere una serie de competencias

genéricas entre distintos niveles de responsabilidad dentro de la organizacion:

Cuadro 4: Competencias por puesto ocupado
Puesto Competencias

- Razonamiento estratégico.

- Liderazgo del cambio.

Ejecutivos | - Gestion de las relaciones.
- Flexibilidad.

- Introduccién del cambio.

- Sensibilidad interpersonal.

- Delegacion de responsabilidades.

- Trabajo en equipo.

Directores | - Transferibilidad a diferentes entornos geograficos.
- Flexibilidad.

- Motivacién para buscar informacion y capacidad de

aprender

- Orientacion hacia el logro.

- Motivacion para el trabajo bajo presion del tiempo.

- Colaboracion en grupos multidisciplinares.

Empleados | - Orientacion hacia el cliente.

Elaborado por: Javier Gil Flores
Fuente: (Hooghiemstra, 2004).

La identificacion de competencias para un puesto de trabajo, constituye en una
actuacion primordial e importante en la gestion del departamento de recursos
humanos y que debe formar parte del perfil por competencias para cada uno de los

puestos de trabajo dentro de la organizacion.
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CAPITULO I
DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

Paradigma y tipo de investigacion.

Se plantea una investigacion mixta, cualitativa al incorporar el analisis de
competencias y perfiles en el contexto de la gestion del talento humano de la
Cooperativa Ambato con el fin de identificar experiencias, habilidades, destrezas,
valores, auto identificacion por cultura y costumbres, para enfrentarlas a las
necesidades propias de la organizacion; y es cuantitativa al considerar parametros
dentro del andlisis de datos y presentar resultados agregados estadisticos
provenientes del levantamiento de informacion, con un formulario aplicado a la

totalidad de los trabajadores a la fecha de la investigacion.

Tipo aplicada, ya que busca que sus resultados sean implementados para la
gestién de los procesos de talento humano de la Cooperativa Ambato, en especial
al momento de la evaluacién y promocién de los colaboradores dentro de la
organizacion, tomando en cuenta, al momento de las decisiones, enfoques de

interculturalidad y de género.

La investigacion es también descriptiva, puesto que refiere el analisis de
competencias y perfiles desde un contexto de gestion de talento humano, que
presentan los colaboradores de COAC Ambato; Asi como plantea una propuesta,
plasmada en un manual denominado plan de carrera con enfoque de

interculturalidad y equidad de género.
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Disefio de la investigacién

En la primera parte de esta investigacion se realizé un analisis documental de
diversos autores y medios digitales como: libros, revistas, articulos academicos y
cientificos, trabajos de investigacion, con los que se pudo realizar la construccién
del marco tedrico para definir los temas y abordar el campo de estudio base de la
elaboracion de un manual de plan de carrera. Adicionalmente se revisaron los

siguientes archivos e informacion documental propia de la cooperativa:

e Estatuto de la cooperativa Ambato.
e Manual y politica de talento humano.
e Manual de descripcién de cargos y perfiles.

e Cadigo de ética e informe de talento humano afio 2019.

Los cuales nos ayudaran a dar un enfoque de interculturalidad y equidad de género.

Para la segunda parte de esta investigacion, se realiz6 una investigacion de
campo, en la que se disefio y aplico un formulario al total de los 185 colaboradores
para extraer informacion desagregada por género, auto identificaciéon cultural y
costumbres, preparacién académica, estado civil; la cual nos ayuda al momento del
analisis o descripcion de competencias y perfiles de los colaborados de COAC
Ambato, para identificar ascensos y sucesiones de los cargos dentro de la
organizacién, con la finalidad de proponer un manual de plan de carrera con

enfoque de interculturalidad y equidad de género.

Procedimiento para la busqueda y procesamiento de datos

El procedimiento que se establecid para realizar la recoleccion y procesamiento

de datos en la presente investigacion, fue la siguiente:

e Revision de documentos respecto del tema de estudio.
e Revision del cumplimiento presupuestario educativo
e Formulacion del problema.

e Formulacion de objetivos.

e Disefio y elaboracion de instrumentos.

e Recoleccion de informacioén.
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e Procesamiento y analisis de los datos.

e Elaboracion del reporte de resultados (capitulo 11).

Poblacion y muestra

Cuadro N°5. Colaboradores por tipo de contrato

OFICINAS MUJER HOMBRE TOTAL
AZOGUEZ 4 2 6
Contrato indefinido 4 2 6
CEVALLOS 8 4 12
Contrato a prueba 1 - 1
Contrato indefinido 7 4 11
CORPORATIVO 19 29 48
Contrato a prueba - 1 1
Contrato indefinido 19 28 47
GUARANDA 5 6 11
Contrato indefinido 5 6 11
HUACHI 3 3 6
Contrato indefinido 3 3 6
LATACUNGA 5 10 15
Contrato indefinido 5 10 15
MATRIZ 9 13 22
Contrato a prueba 1 2 3
Contrato indefinido 8 11 19
PELILEO 4 4 8
Contrato a prueba 1 - 1
Contrato indefinido 3 4 7
PUJILI 5 7 12
Contrato indefinido 5 7 12
QUITO 4 I 11
Contrato a prueba - 1 1
Contrato indefinido 4 6 10
QUITO CENTRO 4 3 7
Contrato indefinido 4 3 7
QUITO NORTE 4 2 6
Contrato a prueba 2 - 2
Contrato indefinido 2 2 4
RIOBAMBA 4 2 6
Contrato indefinido 4 2 6
SAQUISILI 6 3 9
Contrato indefinido 6 3 9
TENA 4 2 6
Contrato indefinido 4 2 6
TOTAL 88 97 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla
Fuente: COAC Ambato
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En el cuadro N°5 podemos observar que, para el disefio de la investigacion, se
considero al total de los colaboradores de la Cooperativa Ambato al afio 2019, en
un total de 185 colaboradores que se encuentran bajo la modalidad contractual
indefinida y a prueba, excluyendo de este analisis al personal bajo la modalidad de
contrato civil. Los encuestados respondieron a un formulario electrénico que

recibieron entre el dia 04 de marzo y el 07 de marzo del 2020.

El haber optado por un registro a la poblacion total (tipo censo) permite a la
investigadora presentar informacidn desagregada por sexo, por grupos de edad, por

auto identificacion, por area de trabajo y por agencia.

Analisis y resultados

Una vez realizado la encuesta a los colaboradores de Cooperativa Ambato,
hemos podido recabar la informacion necesaria que ayudara a nuestro estudio de
investigacion, a continuacion, daremos a conocer los resultados obtenidos y su

respectivo analisis

Caracteristicas demograficas

En la encuesta se pidio a los encuestados informacion demografica, la cual nos
ayudara a determinar la incidencia del lugar de vivienda, edad, sexo, su

nacionalidad, su educacién y trabajo que realiza:

Cuadro N°6. Demografia por lugar de residencia y estado civil.

Estado Conyugal Mujer Hombre Total
Area Rural 25 48 73
Casado(a) 5 10
Divorciado(a) 1 1
Separado(a) (de Unién Libre) 0 1
Soltero(a) 9 14 23
Union Libre 9 27 36
Viudo(a) 1 1 2
Area Urbana 63 49 112
Casado(a) 18 11 29
Divorciado(a) 4 3 7
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Estado Conyugal Mujer Hombre Total
Separado(a) (de Unién Libre) 1 0 1
Sol tero(a) 27 14 41
Union Libre 13 20 33
Viudo(a) 0 1 1
Total 88 97 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Yucailla
Fuente: COAC Ambato

Los colaboradores no solo residen en las areas urbanas del pais, 73 (39,5%)
de ellos tienen su residencia en el &rea rural, ver Cuadro No 5; 88 (47,6) son

mujeres. La mayoria de ellas estan casados o unidos (58,4%)

Cuadro N°7. Colaboradores por zona de residencia, edad y género.

Edad Mujer Hombre Total
Area Rural 25 48 73
De 21 a 25 afios 3 5 8
De 26 a 30 afios 11 14 25
De 31 a 35 afios 8 13 21
De 36 a 40 afios - 9 9
De 41 a 45 afios 2 4 6
De 46 a 50 afios - 1 1
> de 50 afios 1 2 3
Area Urbana 63 49 112
De 21 a 25 afios 5 - 5
De 26 a 30 afios 29 17 46
De 31 a 35 afios 22 19 41
De 36 a 40 afios 4 4 8
De 41 a 45 afios 3 4 7
De 46 a 50 afios - 4 4
> de 50 afios - 1 1
Total, general 88 97 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato
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La edad promedio de los colaboradores esta en 33 afios, la edad promedio es de

3larios para mujeres y de 34 afios para hombres.

Cuadro N°8. Nivel educativo por sexo y etnia.

Auto Sexo Primaria | Secundaria | Universidad | Universidad | Posgrado

identificacion completa | Completa Incompleta Completa

Indigena Mujer 1 10 9 31 1
Hombre 3 28 8 25 0

Mestizo Mujer 0 4 6 23 3
Hombre 1 6 1 25 0

Total, general 5 48 24 104 4

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

En el cuadro 8 podemos evidenciar que de las 52 mujeres indigenas colaboradoras
de la cooperativa Ambato, 32 tienen un titulo universitario o posgrado, equivalente
a un 62% del total de las mujeres indigenas; y de los 64 hombres indigenas que
laboran en cooperativa Ambato solo 25 de ellos ha concluido la universidad,

equivaliendo al 39% del total de la poblacion masculina indigena de la cooperativa

Ambato.

Cuadro N°9. Colaboradores por zona, pueblo, educacién.

Pueblo y | Posgrado | Primaria | Secundaria | Universidad | Universidad | Total

Nacionalidad Completa Incompleta
Area Rural - 4 29 27 13 73
Chibuleo - 4 22 13 10 49
Panzaleo - - - 3 - 3
Puruha - - 1 3 2 6
Quisapincha - - - 1 - 1
Salasaca - - 2 3 - 5
Shuar - - 1 1 - 2
Tomabelas - - 1 1 1 3
Waranca - - 2 2 - 4
Area 4 1 19 77 11 112
Chibuleo - - 7 18 28
Panzaleo 1 - 1 1 1 4
Puruha - - 1 4 - 5
Tomabelas - - - 1 - 1
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Waranca - - - 5 - 5
(en blanco) 3 1 10 48 7 69
Total 4 5 48 104 24 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

El 62,7% de los colaboradores de la Cooperativa se auto identifican como indigenas
dentro de ocho pueblos y nacionalidades, 77 personas pertenecen al pueblo
Chibuleo, ver Cuadro N°6, 73,9% de quienes no se identifican como indigenas
cuentan con un titulo de tercer nivel mientras que el 49,14% de quienes se

identifican como indigenas han terminado sus estudios universitarios.

Experiencia laboral

En el Cuadro N°10 se presenta la experiencia laboral declarada por los
colaboradores tanto en la practica como en la preparacion para la ocupacion de sus

diferentes cargos, segun su etnia, género y lugar de vivienda.

Cuadro N°10. Experiencia en instituciones financieras por cargos

Si - Si - Si - Plblica;
Cargos ocupados No Privada Publica Privada -No; Total

Analista de créditos 12 15 3 - 30

Analista de Riesgo 3 ) 1 - 1

Archivo 2 - 3

1
Asesor de captaciones 12 7 1 - 20
Asesor de Cobranza 5

Asesora de Inversiones

4
Asesor de cobranza legal 1
1
1

Asistente de Contabilidad

Asistente de Operaciones

Asistente de Sistemas 1

Auditor Interno

Auditor Junior 1 - - -

Chofer 1 - - -

1
1
R R R

Contadora

Coordinador de Archivos de
Negocios y Operaciones 1

Coordinador de Calidad

Custodio

]
1
]
[N S T P T T

1

1
Digitador 4 1 ) )
Director Creativo 1
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Si - Si - Si - Pablica;
Cargos ocupados No Privada Publica Privada -No; Total

Gerente de Negocios ) i} i} 1

Inspector de Crédito 14 1 ) 23

Inversiones ) )

- [ oo [

Investigador de mercado

Jefe de agencia -

Jefe De Cajas

g1 |00
1
1

[EnY

N

Jefe de oficina

NN
=
1
[EEN
o

Jefe de Operaciones -

Jefe de Talento Humano 1 -

Jefe Financiero

- |-

Jefe Operativo

Mayordomo -

Médico

1

[N
[
[

Oficial de Cumplimiento

el L
1
1
1

Oficial de riesgo de crédito

1

1

[N
N

Oficial de Riesgos -

N
w

Recibidor pagador 12 8 2

Secretaria de Gerencia

Servicios Generales

Tesorero

Admin. De Infraestructura

L
1
1
1

Asist. Talento Humano

Asist. Servicios electronicos

1

1

1
TS SIS, I =

Admin. De Aplicaciones

Admin. Nominay desarrollo del
personal 1 -

Servicios Cooperativos

Oficial de Seguridad Fisica -

Jefe de Tecnologia

Disefiador Grafico - 1

=
1
1
1
R N e

Soporte Técnico 1 -

Total 92 78 10 5 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

Consultados sobre la experiencia adquirida antes de ingresar a la Cooperativa, al
menos el 56% de los colaboradores han trabajado antes en una institucion financiera

y tienen un titulo universitario.

En el siguiente cuadro N°11 podemos observar a los colaboradores por cargo

que han laborado (experiencia) en otra institucion no financiera.
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Cuadro N°11. Experiencia en instituciones no financieras por cargos.

Cargos ocupados No Si- Si Si- Si-Publica; | Total
Privada | Pablica | Publica Si- | Privada-No
Privada
Admén. De Aplicaciones - - - 1 - 1
Admoén. De 1 - - - - 1
Infraestructura
Admén. Némina y 1 - - - - 1
desarrollo del personal
Analista de créditos 12 12 6 - - 30
Analista de Riesgo 1 - - - - 1
Archivo 2 1 - - - 3
Asesor de captaciones 10 6 2 2 - 20
Asesor de Cobranza 3 5 1 - 1 10
Asesor de cobranza legal - - 1 - - 1
Asesora de Inversiones - 1 - - - 1
Asist. Servicios - 1 - - - 1
electronicos
Asist. Talento Humano 1 - - - - 1
Asistente de Contabilidad 2 1 - - - 3
Asistente de Operaciones - - 1 - - 1
Asistente de Sistemas - 1 - - - 1
Auditor Interno - - - - 1 1
Auditor Junior - 1 - - - 1
Chofer - 1 - - - 1
Contadora - 1 - - - 1
Coordinador de Archivos - 1 - - - 1
de Negocios y
Operaciones
Coordinador de Calidad 1 - - - - 1
Custodio 1 - - - - 1
Digitador 4 1 - - - 5
Director Creativo - 1 - - - 1
Disefiador Gréfico - 1 - - - 1
Gerente de Negocios - 1 - - - 1
Inspector de Crédito 9 11 3 - - 23
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Cargos ocupados No Si- Si Si- Si-Publica; | Total
Privada | Pdblica | Publica Si - | Privada-No
Privada
Inversiones 1 1 - - 2
Investigador de mercado 1 - - - 1
Jefe de agencia - 1 1 - - 2
Jefe De Cajas 4 6 - - - 10
Jefe de oficina 9 2 - 1 - 12
Jefe de Operaciones - 1 - - - 1
Jefe de Talento Humano 1 - - - - 1
Jefe de Tecnologia - 1 - - - 1
Jefe Financiero - - 1 - - 1
Jefe Operativo - 1 - - - 1
Mayordomo - - - - 1 1
Médico - 1 - - - 1
Oficial de Cumplimiento 1 - - - - 1
Oficial de riesgo de 1 - - - - 1
crédito
Oficial de Riesgos - - - - 1 1
Oficial de Seguridad - 1 - - - 1
Fisica
Recibidor pagador 12 7 3 - 1 23
Secretaria de Gerencia 1 - - - - 1
Servicios Cooperativos 1 1 - - - 2
Servicios Generales - 3 2 - - 5
Soporte Técnico 1 - - - - 1
Tesorero 1 - - - - 1
Total, general 82 73 21 4 5 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

Consultados sobre la experiencia adquirida antes de ingresar a la Cooperativa, al

menos el 50% de los colaboradores han trabajado antes en una empresa no

financiera.
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En el cuadro 12 podemos observar la informacion de nuestros colaboradores

segun su etnia, estado civil y nivel de educacion logrado.

Cuadro N°12. Situacién demografica por sexo, estado civil y educacién.

Estado Posgrado primaria | Secundaria | Universidad | Universidad Total
Conyugal completa | Completa Completa Incompleta
Indigena 1 4 38 56 17 116
Mujer 1 1 10 31 9 52
Casado(a) 1 - 4 13
Divorciado(a) - - 1

Separado(a) (de - - - 1 - 1
Unidn Libre)

Soltero(a) - - 1 14 3 18
Union Libre - - 6 9 1 16
Viudo(a) - 1 - - - 1
Hombre - 3 28 25 8 64
Casado(a) - - 4 3 -

Divorciado(a) - - - 1 -

Separado(a) (de - 1 - - - 1
Union Libre)

Soltero(a) - 1 8 8 - 17
Unidn Libre - 1 16 12 7 36
Viudo(a) - 1 1 2
Mestizo 3 1 10 48 7 69
Mujer 3 - 4 23 6 36
Casado(a) 1 - - 1 10
Divorciado(a) - - - 1 1 2
Soltero(a) 2 - 4 10 2 18
Union Libre - - - 4 2 6
Hombre - 1 6 25 1 33
Casado(a) - - - - 9
Divorciado(a) - 1 - 1 - 2
Soltero(a) - - 2 8 1 11
Unidn Libre - - 4 7 - 11
Total 4 5 48 104 24 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

De los datos obtenidos en la tabla pudimos obtener los datos para poder presentar

gréficamente de la siguiente manera:
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Cuadro N°13. Nivel educativo personal indigena seguiin su sexo

Universidad Cursando la Total,
Indigena % Universidad %  personal
Completa .
0 menos Indigena
Mujer 32 56% 20 34% 52
Hombre 25 44% 39 66% 64
Total 57 100% 59 100% 116

Universidad
completa /
Total
Personal
indigena

62%
39%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

En el cuadro N°13 podemos observar que de las 52 mujeres indigenas

colaboradoras de la cooperativa Ambato, 32 mujeres tienen un titulo universitario,

equivalente a un 62% del total de las mujeres indigenas; y de los 64 hombres

indigenas que laboran en cooperativa Ambato solo 25 de ellos ha concluido la

universidad, equivaliendo al 39% del total de la poblacién masculina indigena de la

cooperativa Ambato. Ademas, si realizamos el andlisis por su estado civil

obtenemos lo siguiente:

Cuadro N°14. Nivel de Educacién personal indigena por estado civil y sexo

Total, de |% Universidad
Colaborador Cursando la personal | Completa/
Indigena 'y Universidad Universidad indigena | Total Personal
Casado Completa |% 0 Menos % por sexo | Indigena
Mujer 6 67% 24 52% 30 20%
Hombre 3 33% 22 48% 25 10%
Total personal
Indigena 'y
casado 9 100% 46 100% 55

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

Consideramos que el estado civil influye directamente en la educacion de las

personas de nacionalidad indigena, en el cuadro N°14 podemos observar que de 30

mujeres indigenas que han concluido la universidad y obtenido un titulo

universitario, tan solo 6 de ellas tienen un estado civil de casadas, equivalente al
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20% de la poblacion de mujeres indigenas con un titulo universitario; De los 25
colaboradores hombres e indigenas de cooperativa Ambato, solo 3 de ellos tienen
como estado civil casado, equivalente al 12% del total de los hombres indigenas

con titulo universitario.

Desarrollo Profesional

Al preguntar sobre la posibilidad de alcanzar el desarrollo profesional adecuado

0 un cargo de responsabilidad, se obtuvo la siguiente informacién:

Posibilidad de alcanzar el desarrollo profesional

ENADA PROBABLE BPOCO PROBABLE mINDIFERENTE @PROBABLE tTMUY PROBABLE

145
139
121 118 116

96

48 47

41 42
31 30
25
15 9 10 14 15 12
00 54 6 4 4 7 4 5 0
Una Mujer Un Indigena Una persona que vive 0 Una persona que no  Una persona que no Una persona que no
proviene del campo cuenta con un titulo  cuenta con un familiar, cuenta con el apoyo de
universitario amigo o conocido que la comunidad
le ayude

Grafico N°2. Posibilidad de alcanzar el desarrollo profesional
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

Al consultar que tan probable es la posibilidad de alcanzar el desarrollo
profesional adecuado o un cargo de responsabilidad dentro de cooperativa Ambato,
139 de los 185 encuestados supieron manifestar que es muy probable siendo una
mujer, ademas 145 respondieron que es muy probable si eres indigena; 121
respondieron que es muy probable para una persona que vive o proviene del campo;
118 dijeron que es muy probable para una persona con un titulo universitario; 116

personas manifestaron que muy probable para una persona que no cuenta con un
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familiar, amigo o conocido que lo ayude; y solo 96 de los colaboradores dijo que es
muy probable para una persona que no cuenta con el apoyo de la comunidad; por
lo tanto, el ser mujer, indigena, vivir en el area rural y contar con un titulo

universitario, te aumenta las probabilidades de alcanzar un desarrollo profesional.
Condicion de vida.

Al ser consultados sobre la mejora de su condicidn de vida, pudimos obtener la
siguiente informacion:

CONDICION DE VIDA

102
78
43
o o ° 0o > 0
—
Considera usted que su condicién es : | Considera usted que su condicion sera
®E Mucho peor que hace 10 afios 0 0
@ Peor que hace 10 afios 0 5
Igual que hace 10 afios 5 0
Mejor que hace 10 afios 78 43
Mucho mejor que hace 10 afios 102 137

Grafico N°3. Condicién de Vida
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

En el grafico 3 podemos observar que 102 de los colaboradores que fueron
encuestados dijeron que su condicion de vida es mejor que hace 10 afios; y otros
137 colaboradores manifestaron que su condicién de vida sera mejor de aqui a 10
afos, previendo una posibilidad de alcanzar un desarrollo profesional adecuado o

un cargo de responsabilidad dentro de cooperativa Ambato.
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De la satisfaccién con el empleo y la comunicacién organizacional

Al realizar preguntas en la encuesta sobre la satisfaccion con el empleo se

les pidi6 calificar de 1 a 5 donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de

acuerdo, obtuvimos los siguientes resultados:

Como encontramos en el cuadro 15 sobre las preguntas realizadas acerca de la

comunicacion y coordinacion interna:

Cuadro N°15. Acerca de la comunicacién y coordinacion interna

DETALLE

TOTALMEN
TE EN
DESACUER

ALGO EN
DESACUERD
(6]

INDIFEREN
TE

DE
ACUERD
(6]

TOTALMEN
TE DE
ACUERDO

TOTA

La comunicacion
interna dentro de la
cooperativa  funciona
correctamente

DO
0

24

80

79

185

La comunicacion
interna es apropiada
para  personas de
diferentes etnias

15

70

100

185

La comunicacién entre
el personal de la
cooperativa 'y  los
clientes es buena

17

44

122

185

La informacion
recibida es la necesaria
para desarrollar
correctamente mi
trabajo

17

73

95

185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato
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Comunicacién y Coordinacion

140
122
120
100
100 95
80 79
80 70 73
60
44
40
2 17 17
20 15
0 2 0 0 2.0 0 0
0 = =
La comunicacion interna dentro  La comunicacidn interna es La comunicacion entre el La informacion recibida es la
de la cooperativa funciona apropiada para personas de  personal de la cooperativa y los necesaria para desarrollar
correctamente diferentes etnias clientes es buena. correctamente mi trabajo.

BTOTALMENTE EN DESACUERDO mALGO EN DESACUERDO
INDIFERENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°4. Comunicacion y Coordinacion
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

Como observamos en el cuadro 15 y gréafico 4, de las 185 personas encuestadas,
79 de ellos estuvieron totalmente de acuerdo en que la comunicacion interna dentro
de la cooperativa funciona correctamente, equivalente al 43% del total de los
colaboradores; 100 de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en que la
comunicacion interna es apropiada para personas de diferentes etnias, esto a
sabiendas que el 63% de los colaboradores son indigenas; 122 de los colaboradores
estan totalmente de acuerdo que la comunicacién entre el personal de la cooperativa
Ambato y sus socios y clientes es muy buena; y 95 de los colaboradores dicen estar
totalmente de acuerdo que la informacion recibida es la necesaria para desarrollar

correctamente el trabajo de los colaboradores.
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Cuadro N°16. Comunicacion y coordinacién con enfoque de género.

DETALLE

TOTALMEN
TEEN
DESACUER

ALGO EN
DESACUER TE
DO

INDIFEREN DE

TOTALMEN TOTA
ACUER TEDE L
DO ACUERDO

La representacion de la mujer en
cargos de jerarquia 0 mandos
altos es importante para la
cooperativa

DO
0

32 149 185

La organizacion realiza acciones
que incluyen las sugerencias de
los colaboradores

85 68 185

La cooperativa para el
crecimiento y el desarrollo de
nuevas capacidades y
habilidades en sus trabajadores
valora sus competencias y
potenciales (analisis de
capacidades) para el fomento de
su carrera profesional

49 123 185

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.

Fuente: Encuesta COAC Ambato

Comunicacién y Coordinacion con enfoque de género

160
140
120
100
80
60
40

20 32
0 0 4

La representacion de la mujer en cargos de
jerarquia o mandos altos es importante

para la cooperativa

149

2

—

85
68

30
0

La organizacion realiza acciones que

incluyen las sugerencias de los

colaboradores

123

49

2 0 T
—_—

La cooperativa para el crecimiento y el
desarrollo de nuevas capacidades y
habilidades en sus trabajadores, valora sus
competencias y potenciales (andlisis de
capacidades) para el fomento de su
carrera profesional

ETOTALMENTE EN DESACUERDO E ALGO EN DESACUERDO

INDIFERENTE

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°5. Comunicacion y coordinacion con enfoque de género
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.
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En el cuadro 16 y grafico 5 podemos observar que de los 185 encuestados, 123

estan totalmente de acuerdo en que la cooperativa para el crecimiento y el desarrollo

de nuevas capacidades y habilidades en sus trabajadores, valora sus competencias

y potenciales para el fomento de su carrera profesional; a 85 colaboradores de la

cooperativa se encuentran solo de acuerdo en que la cooperativa realiza acciones

que incluyen la sugerencia de los colaboradores en toma de decisiones; y 149 de los

colaboradores estan totalmente de acuerdo en que la representacion de la mujer en

cargos de jerarquia o mandos altos es importante en la cooperativa, conociendo que

la Gerente General de la cooperativa es una mujer.

Cuadro N°17. % Inconformidad en la comunicacién y el desarrollo profesional

DETALLE

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

ALGO EN

DESACUERDO

INDIFERENTE

La comunicacion interna dentro de
la cooperativa funciona
correctamente

24

La comunicacion interna es
apropiada para personas de
diferentes etnias

15

La comunicacion entre el personal
de la cooperativa y los clientes es
buena.

17

La informacién recibida es la
necesaria para desarrollar
correctamente mi trabajo.

17

La representacion de la mujer en
cargos de jerarquia 0 mandos altos
es importante para la cooperativa

La organizacién realiza acciones
que incluyen las sugerencias de los
colaboradores

30

La cooperativa para el crecimiento
y el desarrollo de nuevas
capacidades y habilidades en sus
trabajadores, valora sus
competencias y potenciales
(andlisis de capacidades) para el
fomento de su carrera profesional

11

Total respuestas

118

% total respuestas / (total de
colaboradores * # respuestas) 1295

0.4%

0.2%

9.1%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.

Fuente: Encuesta COAC Ambato
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En el cuadro N°17 podemos observar las respuestas totalmente en desacuerdo,
algo en desacuerdo e indiferente, tomadas de los cuadros N°15 y N°16 de la
presente investigacion; Pensando siempre que la comunicacion es importante para
cooperativa Ambato, debemos tener en cuenta que al menos al 10% de los
colaboradores se sienten indiferente o en desacuerdo con la comunicacién o el
desarrollo profesional dentro de la institucion, asi como lo podemos ver en el cuadro
N°17.

Cuadro N°18. Promedio de calificacion en Comunicacion y Coordinacion

DETALLE PROMEDIO
La comunicacion interna dentro de la cooperativa funciona 4.28
correctamente
La comunicacién interna es apropiada para personas de diferentes 4.42
etnias
La comunicacién entre el personal de la cooperativa y los clientes 4.78
es buena.
La informacidon recibida es la necesaria para desarrollar 4.46
correctamente mi trabajo.
La representacion de la mujer en cargos de jerarquia o mandos 4.54

altos es importante para la cooperativa

La organizacion realiza acciones que incluyen las sugerencias de 4.17
los colaboradores

La cooperativa para el crecimiento y el desarrollo de nuevas
capacidades y habilidades en sus trabajadores, valora sus

competencias y potenciales (analisis de capacidades) para el 4.57
fomento de su carrera profesional
PROMEDIO TOTAL 4.46

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

En el cuadro 18 podemos observar que en las preguntas realizadas acerca de la
comunicacion y la coordinacion, que fueron calificadas del 1 al 5, se obtuvo un
promedio de 4.46, interpretando que es una calificacion aceptable para dicha

encuesta.
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Al realizar preguntas en la encuesta sobre la formacién y capacitacion se
les pidié calificar de 1 a 5 donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de

acuerdo, obtuvimos los siguientes resultados:

Cuadro N°19. Respuestas sobre capacitacion interna

DETALLE v | B0 [ BRI [ Reen | e | O
EN DESAC DO DE
DESAC UERDO ACUER
UERDO DO
La capacitacion que me brinda la cooperativa 0 0 27 43 115 185
aporta a mi formacidn profesional.
El Plan de Capacitacion de la cooperativa 0 7 18 70 90 185
recoge mis necesidades
La capacitacion que me ofrece la 0 2 30 51 102 185
organizacion debe reconocer mi identidad y
cultura
Cuando es necesario, la cooperativa me 11 7 14 44 109 185
proporciona capacitaciones que no estan
incluidas en el Plan de Capacitacién

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

FORMACION Y CAPACITACION

140
120 15 109
102
100 90
80 70
60 51
43 44
4
0 27 30
18
20 11 14
7 2 7
0 O 0 0
0 [ — [
La capacitacion que me brinda El Plan de Capacitaciéon de la La capacitacion que me ofrece Cuando es necesario, la
la cooperativa aporta a mi cooperativa recoge mis la organizacion debe reconocer cooperativa me proporciona
formacion profesional. necesidades mi identidad y cultura capacitaciones que no estan

incluidas en el Plan de
Capacitacién

ETOTALMENTE EN DESACUERDO E ALGO EN DESACUERDO

INDIFERENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°6. De la Formacion y capacitacion
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.
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En el cuadro 19 y grafico 6 sobre la capacitacion y formacion, podemos observar
que de los 185 encuestados, 115 de los encuestados dicen estar totalmente de
acuerdo en que la capacitacion brindada por la cooperativa aporta con la formacion
profesional de los colaboradores; 90 de los encuestados dicen que el plan de
capacitacion de la cooperativa recoge las necesidades de sus colaboradores, aunque
70 de los 185 colaboradores esta solo de acuerdo; 102 colaboradores dicen estar
totalmente de acuerdo en que la capacitacion que ofrece la organizacion debe
reconocer la identidad cultural de los colaboradores; 109 colaboradores dicen estar
totalmente de acuerdo en que la cooperativa proporciona capacitaciones que no

estan incluidas en el plan de capacitacion cuando estos son necesarios.

Cuadro N°20. Respuesta de formacion y ambiente de trabajo

DETALLE TOTA | ALGO | INDIF | DE | TOTA | TO
LMEN | EN EREN | AC | LMEN | TAL
TEEN | DESA | TE UER | TE DE
DESA | CUER DO | ACUE
CUER | DO RDO
DO

Es importante que la cooperativa me 0 2 0 34 149 185

permita utilizar algunas horas al mes
para dedicarlas a mi formacién
profesional, y que recuperaré luego en
beneficio de la cooperativa

El plan de carrera de la cooperativa 0 0 0 50 135 185
Ambato debe considerar el desarrollo de
sus colaboradores, manteniendo al
mismo tiempo la libertad individual y el
fortalecimiento de su identidad cultural™
El ambiente de trabajo es el adecuado 0 2 13 27 143 185
para realizar mi trabajo

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato
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En el cuadro 20 y grafico 7 al consultar de la formacion, capacitacion y
desarrollo, podemos observar que, de un total de 185 de los colaboradores, 143 esta
totalmente de acuerdo en que el ambiente de trabajo es el adecuado para realizar el
trabajo de los colaboradores; 135 colaboradores estan totalmente de acuerdo que el
plan de carrera de la cooperativa deberia considerar el desarrollo de sus

colaboradores, manteniendo al mismo tiempo la libertad individual y el

FORMACION Y CAPACITACION

149
135 143
50
34 27
0 2 0 0 0 0 0 2 13
—_— —_—
Es importante que la cooperativa me "El plan de carrera de la cooperativa El ambiente de trabajo es el adecuado
permita utilizar algunas horas al mes Ambato debe considerar el desarrollo de para realizar mi trabajo
para dedicarlas a mi formacién sus colaboradores, manteniendo al
profesional, y que recuperaré luego en mismo tiempo la libertad individual y el
beneficio de la cooperativa fortalecimiento de su identidad cultural"

ETOTALMENTE EN DESACUERDO EALGO EN DESACUERDO
INDIFERENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°7. De la Formacion y desarrollo
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

fortalecimiento de la identidad cultural de sus colaboradores;

Los 149 colaboradores estan totalmente de acuerdo en que la cooperativa permita

utilizar algunas horas al mes para dedicarlas a la formacion profesional de los

colaboradores, y que estos sean recuperados en beneficio de la cooperativa.
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Cuadro N°21. Importancia de la formacién y la capacitacion

DETALLE

TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

ALGO EN
DESACUERDO

INDIFERENTE

La capacitacién que me brinda la
cooperativa aporta a mi formacion
profesional.

27

El Plan de Capacitacién de la
cooperativa recoge mis necesidades

18

La capacitacion que me ofrece la
organizacion debe reconocer mi
identidad y cultura

30

Cuando es necesario, la cooperativa
me proporciona capacitaciones que no
estan incluidas en el Plan de
Capacitacién

11

14

Es importante que la cooperativa me
permita utilizar algunas horas al mes
para dedicarlas a mi formacion
profesional, y que recuperaré luego en
beneficio de la cooperativa

"El plan de carrera de la cooperativa
Ambato debe considerar el desarrollo
de sus colaboradores, manteniendo al
mismo tiempo la libertad individual y
el fortalecimiento de su identidad
cultural”

El ambiente de trabajo es el adecuado
para realizar mi trabajo

13

Total respuestas

11

20

102

% total respuestas / (total de
colaboradores * # respuestas) 1295

0.8%

1.5%

7.9%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

En el cuadro N°21 podemos observar las respuestas totalmente en desacuerdo,

algo en desacuerdo e indiferente, tomadas de los cuadros N°19 y N°20 de la

presente investigacion; conocedores de la importancia de brindar capacitacion y

formacion para nuestros colaboradores, miramos en el cuadro N°21 que el 10.2%

de los colaboradores no estan de acuerdo con el plan de capacitacion que brinda

cooperativa Ambato y espera mejoras en beneficio de ellos y que puedan aportar a

la institucion
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Cuadro N°22. Promedio de respuestas en capacitacion y ambiente de trabajo

DETALLE PROMEDIO
La capacitacion que me brinda la cooperativa aporta a mi formacion
profesional. 4.48
El Plan de Capacitacion de la cooperativa recoge mis necesidades 4,52
La capacitacion que me ofrece la organizacién debe reconocer mi
identidad y cultura 4.31
Cuando es necesario, la cooperativa me proporciona capacitaciones
gue no estan incluidas en el Plan de Capacitacion 4.37

Es importante que la cooperativa me permita utilizar algunas horas al
mes para dedicarlas a mi formacion profesional, y que recuperaré
luego en beneficio de la cooperativa 4.26
"El plan de carrera de la cooperativa Ambato debe considerar el
desarrollo de sus colaboradores, manteniendo al mismo tiempo la

libertad individual y el fortalecimiento de su identidad cultural” 4.78
El ambiente de trabajo es el adecuado para realizar mi trabajo 4.73
PROMEDIO TOTAL 4.49

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

Observando el cuadro N°22 se determina que, de la calificacion de 1 a 5 realizada
sobre formacion y capacitacion se obtuvo un promedio de 4.49, interpretando que

se obtuvo una calificacion aceptable en dicha encuesta.

Al realizar preguntas en la encuesta sobre la motivacion y reconocimiento
se les pidio calificar de 1 a 5 donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente

de acuerdo, obtuvimos los siguientes resultados:

Cuadro N°23. Motivacion, reconocimiento y sentido de pertenencia

DETALLE v | B0 | RRrE [ Ruen | vt | O
EN DESAC DO DE
DESAC UERDO ACUER
UERDO DO
El ambiente de trabajo es el adecuado para 0 2 13 27 143 185
realizar mi trabajo
La cooperativa reconoce adecuadamente las 0 2 11 51 121 185
tareas que realizo.
En general estoy orgulloso de la Cooperativa 0 0 0 9 176 185
Ambato

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato
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MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

200
176

180
160 143
120
100

80

40 27
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20 o 2 0o 2 0 0 0
O —
El ambiente de trabajo es el adecuado La cooperativa reconoce En general estoy orgulloso de la
para realizar mi trabajo adecuadamente las tareas que realizo. Cooperativa Ambato
ETOTALMENTE EN DESACUERDO E ALGO EN DESACUERDO
INDIFERENTE DE ACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°8. Motivacion, reconocimiento y sentido de pertenencia
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

Segun el cuadro N°23 y como vemos en el Grafico N°8 podemos observar que
de un total de 185 colaboradores que fueron encuestados, 143 de los encuestados
dijo estar totalmente de acuerdo en que el ambiente de trabajo es el adecuado para
realizar su trabajo; 121 colaboradores dicen estar totalmente de acuerdo en que la
cooperativa reconoce adecuadamente las tareas realizadas por los colaboradores;
176 colaboradores estan totalmente de acuerdo en ser orgullosos de pertenecer a la

cooperativa Ambato.

Cuadro N°24. Condicion laboral y nacionalidad

TOTAL ALGO INDIFE DE TOTAL TOTAL
DETALLE MENTE EN RENTE ACUER MENTE

EN DESAC DO DE

DESAC UERDO ACUER

UERDO DO
Considero que las condiciones laborales 0 4 12 30 139 185

(salario, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son acordes a mi esfuerzo
Para la cooperativa Ambato es importante | 15 17 23 42 88 185
que sus colaboradores pertenezcan a los
pueblos y nacionalidades indigenas
Considera importante que los trabajadores 0 0 6 30 149 185
inviertan parte de su tiempo y su dinero en su
formacién

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.

Fuente: Encuesta COAC Ambato
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CONDICION LABORAL Y NACIONALIDAD
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Considero que las condiciones laborales Para la cooperativa Ambato es Considera importante que los
(salario, horarios, vacaciones, beneficios importante que sus colaboradores trabajadores inviertan parte de su
sociales, etc.) son acordes a mi esfuerzo. pertenezcan a los pueblosy tiempo y su dinero en su formacion.

nacionalidades indigenas

ETOTALMENTE EN DESACUERDO E ALGO EN DESACUERDO
INDIFERENTE DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO

Gréfico N°9. Condicion laboral y Nacionalidad
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: COAC Ambato.

En el cuadro N°24 y grafico N°9 podemos observar que de 185 colaboradores
encuestados, 149 estan totalmente de acuerdo en que es importante que los
trabajadores inviertan parte de su tiempo y dinero en su formacion; solo 88
colaboradores que equivalen al 47% del total de los colaboradores, consideran
importante que los colaboradores pertenezcan a pueblos y nacionalidades
indigenas; 139 colaboradores estan totalmente de acuerdo en que las condiciones
laborales son acordes al esfuerzo realizado por los colaboradores de cooperativa
Ambato.
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Cuadro N°25. Del ambiente de trabajo y pertenencia

TOTALMENTE
EN ALGO EN INDIFERENTE
DETALLE DESACUERDO | DESACUERDO
El ambiente de trabajo es el adecuado
para realizar mi trabajo 0 2 13
La cooperativa reconoce adecuadamente
las tareas que realizo. 0 2 11
En general estoy orgulloso de la
Cooperativa Ambato 0 0 0
Considero que las condiciones laborales
(salario, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son acordes a mi esfuerzo. 0 4 12
Para la cooperativa Ambato es
importante que sus colaboradores
pertenezcan a los pueblos y
nacionalidades indigenas 15 17 23
Considera importante que los
trabajadores inviertan parte de su tiempo
y su dinero en su formacion. 0 0 6
Total respuestas 15 25 65
% total respuestas / (total de
colaboradores * # respuestas) 1110 1.4% 2.3% 5.9%

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

En el cuadro N°25 podemos observar las respuestas totalmente en desacuerdo,

algo en desacuerdo e indiferente, tomadas de los cuadros N°23 y N°24 de la

presente investigacion; Segun la informacion obtenida en el cuadro N°25, pudimos

conocer gque al menos el 9% de los colaboradores no se sienten motivados o creen

que no son bien reconocidos por su labor dentro de cooperativa Ambato, por lo que

se deberia buscar la manera que todos se sientan orgullosos de trabajar en la

institucion y se sientan valiosos.

Cuadro N°26. Promedio en respuestas del ambiente de trabajo

DETALLE PROMEDIO
El ambiente de trabajo es el adecuado para realizar mi
trabajo 4.68
La cooperativa reconoce adecuadamente las tareas que
realizo. 4.57
En general estoy orgulloso de la Cooperativa Ambato 4.95
Considero que las condiciones laborales (salario, horarios,
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son acordes a mi
esfuerzo. 4.64
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Para la cooperativa Ambato es importante que sus

colaboradores pertenezcan a los pueblos y nacionalidades

indigenas 3.92

Importante que los trabajadores inviertan parte de su

tiempo vy su dinero en su formacion. 4.79
PROMEDIO TOTAL 4.59

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

De la calificacién de 1 a 5 realizada sobre motivacién y reconocimiento, se
obtuvo un promedio de 4.59, interpretando que se obtuvo una calificacion aceptable

en dicha encuesta.

67



CONCLUSIONES DEL ANALISIS DE LA ENCUESTA

Conociendo que al menos el 47% de los colaboradores de la cooperativa son
mujeres y que mas del 60% de ellas son indigenas, el romper el estereotipo que, por
ser mujer, indigena y vivir en el sector rural, es poco probable su desarrollo
profesional, el plan de carrera incluira la promocién de formacion, capacitacién y
aprendizaje hacia este grupo de colaboradores, por tanto, ayudara a impulsar su
carrera y mejorar su confianza, estableciendo uno de los principales principios

cooperativo que es la reciprocidad.

Los colaboradores de la institucion ven de buena manera el incorporar un plan
de carrera a las herramientas de gestion de la Cooperativa, porque sienten que
ayudara a mejorar su calidad de vida y su desarrollo profesional, a mejorar el
ambiente de trabajo y la estabilidad laboral, la institucion gana al disminuir la
rotacion de personal y el abandono de puestos, tomando en cuenta que al menos el
9% de los colaboradores no se sienten motivados o reconocidos por su trabajo y un
10% de los colaboradores sienten que la cooperativa no cuenta brinda una

capacitacion adecuada.

Como lo manifestado en el marco tedrico de esta investigacion, el plan de carrera
ayudara a dar cumplimiento a la razon de ser de las organizaciones de la economia
social y solidaria que es la relacion entre trabajo, humanidad y naturaleza, como lo
manifestaba (Coraggio, 2014), una cohesion social permite con mas facilidad

construir consensos sociales y por ende un aporte a la economia popular y solidaria.
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CAPITULO Il

PROPUESTA

MANUAL PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE CARRERA EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “AMBATO” LTDA.

Propuesta Manual
para el desarrollo
del plan de carrera
de la cooperativa
de ahorroy
crédito Ambato

Ltda.

07 de Julio 2020
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MANUAL PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE CARRERA EN LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “AMBATO” LTDA.

ASPECTOS GENERALES

Introduccion

El presente manual de plan de carrera esti disefiado para establecer metas
profesionales, mejorar fortalezas y superar debilidades de los colaboradores,
ademas brindar oportunidades de promocion y sucesidn en cargos criticos acorde a

la especializacion, desempefio y competencias de su talento humano.

El beneficio de contar con un plan de carrera permitira a los empleados definir
metas personales y profesionales a largo plazo y aportard con herramientas
necesarias para alcanzarlas, al tiempo de lograr lazos de pertenencia y compromiso

con la cooperativa.

En este contexto y debido a la importancia que reviste contar con una
herramienta de apoyo administrativo que permita desarrollar con eficiencia los

ascensos y promociones y cumplir con los objetivos del manual.

El documento final toma como base los resultados de la investigacion realizada,
tanto en su componente cualitativo de revision documental de los documentos
propios de la Cooperativa, como del componente cuantitativo resultante de las

encuestas realizadas al personal.
Objetivos
Objetivo General.

Contar con un manual de plan de carrera, basado en los perfiles y competencias
de los colaboradores con el fin de impulsarlos y desarrollarlos a través de

entrenamiento, capacitacion y planes de desarrollo.
Objetivos Especificos.

Analizar los perfiles de los colaboradores de acuerdo con sus habilidades,

capacidades, experiencias para la asignacion a un cargo.
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Identificar puestos criticos con la creacion de contingentes y sucesiones para

dichos cargos.

Priorizar el desarrollo profesional de los colaboradores por equidad de género y

nacionalidades indigenas, mediante programas de formacion y capacitacion.
Alcance

El plan esta orientado a las personas que ocupan puestos administrativos y
operativos considerados criticos segun la necesidad, y otros de responsabilidad que

sean agregados por parte de la gerencia.
Ambito de Aplicacion

El presente Manual serd aplicado a todas las areas de la Cooperativa, y sus
oficinas indistintamente de su ubicacion, las disposiciones que estaran establecidas
seran de conocimiento del personal y es obligatorio el cumplimiento de estos para
los colaboradores, como también esta enfocado a cumplir con los objetivos

establecidos.

Filosofia empresarial COAC Ambato.

Se identifica la forma de ser, cultura organizacional, principios, y valores de la

cooperativa promulgada por sus autoridades:

Misién.

Promover el desarrollo socioecondémico de la comunidad, brindando productos
y servicios financieros de calidad

Vision.

Al 2021 seremos una Cooperativa basada en tecnologia e innovacion, con

indicadores financieros eficientes, talento humano altamente capacitado y

comprometido, con una calificacion de riesgo A, y mayor cobertura nacional
Valores

Seran los elementos claves para una toma de decision éticas que promuevan las

mejores précticas en virtud del bien comun.
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Honestidad. - Garantizar un equilibrio verdadero, en el que predomine la
confianza, la seguridad, el respeto, la sinceridad y el respeto mutuo, lo cual se

traduce, en una palabra: integridad.

Respeto. - Es la esperanza firme que se tiene en la gente. Ella permite que la

seguridad predomine.

Trabajo en equipo. - Fomentar el compromiso de los miembros de la
cooperativa y la participacion conjunta en el crecimiento de esta a fin de generar

mejores resultados y alcanzar las metas propuestas

Transparencia. - Acceso a informacién relevante y oportuna para establecer
relacion de confianza con los clientes internos y externos. Valor que le permite el
conocimiento de todos los socios acercad e la cooperativa, asi como el

cumplimiento de las politicas y normas establecidas.
Politica de Calidad

Somos una Cooperativa de Ahorro y Crédito que proporciona productos y
servicios financieros y no financieros de calidad, con un alto compromiso para sus
socios y clientes, enfocados a cumplir los requisitos de normas legales, regulatorios,

siempre con unan vision de mejora continua.
Compromisos de del plan con la Interculturalidad

Es compromiso del Plan promover el desarrollo de competencias de los
colaboradores con un enfoque de interculturalidad, respetando la pertenencia de la
persona a su Pueblo y Nacionalidad, su lengua, su cultura, su lugar de origen y su

nivel educativo.

Nos basaremos en su antigliedad, competencias necesarias para un posible

asenso Yy su voluntad de superacion y aprender cosas nuevas.

Lo descrito en el parrafo anterior permite generar una idea concisa sobre el
alcance del plan, pues en afios anteriores por la falta del mismo se ha dejado de lado
el desarrollo de competencias, peor aun el enfoque cultural; segun la encuesta
aplicada se logro determinar que casi el 60% de los colaboradores pertenecen a una

nacionalidad indigena, lo que es un indicador social importante debido a la
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cobertura que la cooperativa esta teniendo en zonas rurales, por ende mediante el
plan se pretende medir el nivel de cualificacion de todos los colaboradores para
asignar el cargo o asenso, pero tomando como prioridad este 60% por el nivel

educativo y la antigliedad que tienen.
Compromiso del Plan con Equidad de Género

Es compromiso del Plan, reafirmar la importancia de la equidad de género dentro
de las organizaciones de la economia popular y solidaria y en particular dentro de

la Cooperativa.

La Cooperativa establece dentro de sus lineamientos que al menos el 45% de los
colaboradores deben ser mujeres, el enfoque para el presente manual de plan de
carrera servira para el desarrollo de competencias y la formacidn que priorizara a
las mujeres de la cooperativa, considerando también su Pueblo y Nacionalidad, su
estado civil, sus dependientes (hijos menores) y sus condiciones de vida.

Filosofia del &rea de Talento Humano.

Misién.

El &rea de, plenamente identificado con la mision, vision y valores de la
Cooperativa es el responsable de gestionar el talento humano a través del
suministro, administracion y egreso del personal requerido por las oficinas y
dependencias, junto con la administracion de beneficios economicos y sociales del
personal. De esta manera, persigue contribuir a la presencia de un adecuado entorno

laboral y bienestar de los trabajadores, sustentandose en el mejoramiento integral

de procesos y en su personal de alta calidad humana y profesional.

Vision.

El area, aspira a ser reconocida como parte integral de la cooperativa en la
consecuencia de sus objetivos, mediante la gestion eficaz del talento humano, con

base en estrategias innovadoras y promocionando los servicios necesarios para

lograr los mas altos niveles de calidad de vida y eficiencia.
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MARCO CONCEPTUAL Y JURIDICO.

Las empresas utilizan distintas herramientas para la evaluacion de desarrollo y
cumplimiento de su responsabilidad social, para lo cual, acatan lo dispuesto en las
leyes mandatarias segun el tipo de organizacion, ademdas de politicas internas
establecidas.

Disposiciones legales externas

a. Constitucion de la Republica del Ecuador art. 309 El sistema financiero
nacional se compone de los sectores publico, privado y del popular y
solidario, que intermedian recursos del publico y prescribe que cada uno
de estos sectores contara con normas y entidades de control especificas
y diferenciadas, que se encargaran de preservar su seguridad, estabilidad,
transparencia y solidez.

b. Codigo de Trabajo (MRL) los preceptos de este codigo regulan las
relaciones entre empleados y trabajadores se aplican a las diversas
modalidades y condiciones de trabajo. Las normas relativa al trabajo
contenidas en las leyes especiales o en convenio internacionales
ratificadas por el Ecuador, seran aplicadas en los casos especificos a la

que ellas se refieran.
Disposiciones legales internas.

e Manual y politica de Talento Humano.

e Reglamento interno de trabajo.

e Manual de Descripcion Cargos y Perfiles.
e (Codigo de gobernanza.

e (Codigo de ética.

e Organigrama Estructural.

POLITICAS GENERALES INTERNAS
La Cooperativa cumplira los lineamientos para la administracion de sus

procesos, mismo que se detalla a continuacion.
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Desarrollo del plan de carrera

La formacion individual de un colaborador cuyo proposito es trazar el curso de
su carrera y desarrollo profesional dentro de la cooperativa, para este desarrollo

tomaremos en cuenta los siguientes aspectos.
Identificar necesidades
Revision de perfiles
Competencias de los perfiles
Cargos Criticos
Perfiles de desarrollo
Plan de Formacion y capacitacion

Identificar Necesidades.

La identificacion de necesidades tiene como objetivo un desempefio responsable
y mas eficiente por parte de los colaboradores mas experimentados debido a su
trayectoria y permanencia en el cargo, buscando que sean més productivos a través
del desarrollo de sus competencias, ofreciéndoles motivacion y compromiso para
con la institucion, las necesidades se estableceran mediante la observacion de

perfiles, estudio de clima laboral y evaluaciones de desempefio.

Revision de los Perfiles

En el presente plan de carrera se describe con especificacion el o los titulos
acordes al cargo que se ocupara, para el manejo adecuado de la asignacion de
funciones y/o actividades, basados en:

Nivel de estudios.

El nivel de estudios de las personas es el grado mas alto alcanzado o si este se
encuentra en curso, sin tener en cuenta que es provisional o esta por concluir, se

distingue los siguientes niveles:

Primaria o menor. — personas que han cursado o finalizado el nivel de primaria,

saben leer y escribir.
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Secundaria. — personas que han terminado los estudios secundarios, obteniendo

un titulo de bachiller.

Tecnologados. — personas que terminado la secundaria y realizado un

tecnologado como especializacion.

Tercer Nivel. — personas que han realizado estudios universitarios obteniendo

un titulo profesional.

Cuarto Nivel. — personas que realizaron estudios de especializacion, maestria o
doctorado (PhD).

La revision de los perfiles se los realizara mediante el manual de descripcion por
cargos y perfiles basados en competencias, se registrara los datos en el cuadro N°26
el cual nos mostrara (Anexo N°2 Identificacion de perfil del puesto):

o Elérea

e Nombre del cargo

e Reporte funcional

e Supervision funcional
e Misién

e Responsabilidades

e Perfil

e Competencias

Competencias de los Perfiles

Las competencias de los perfiles del plan de carrera fueron establecidas en base
a los requerimientos dados en el manual de descripcidén por cargos y perfiles
basados en competencias, dichas competencias se toman como base para calificar

el perfil de cada colaborador seglin cuadro N°26; tales como:

Orientacion a resultados. — capacidad de direccidn hacia un logro de metas u
objetivos, actuando de forma eficaz, rdpida y con urgencia ante decisiones

importantes.
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Trabajo en equipo. — capacidad para cooperar y ser parte activa dentro de un
grupo, aunando las aptitudes de los miembros y potenciar sus esfuerzos, para asi
disminuir el tiempo a invertir en las labores y aumentando la eficacia en los

resultados.

Comunicacién. — habilidad de expresar e interpretar conceptos, opiniones,

sentimientos, pensamientos y hechos a través de discursos orales y escritos.

Servicio al cliente. — capacidad de relacionarse e interactuar con el cliente,
garantizando que el bien o servicio ofrecido llegue al consumidor de la manera

correcta.

Aprendizaje Continuo. — predisposicion del empleado de una superacion
continua y mantenerse actualizado a través del aprendizaje; y mantenerse

actualizado en basqueda de mejorar sus habilidades en su ambito de aplicacion.

Orden y Claridad. — busca la claridad de sus funciones, calidad de las tareas

encomendadas y evitar hacer cosas en contra de la normativa.

Pensamiento critico. — capacidad de andlisis y evaluacion de consistencia de los
razonamientos, duda de las afirmaciones cotidianas que suelen aceptarse como

verdaderas.
Matriz de competencias o niveles de requerimiento.

La matriz de competencias sera alimentada mediante informacion tomada del
manual de descripcion de cargos y perfiles basados en competencias, la cual esta
valorado en una escala del 1 al 5, donde 5 es el nivel més alto y 1 es el nivel méas
bajo, se observan los puntajes y el mapa de calor (Anexo N°3. Matriz de
competencias Organizacionales).

De acuerdo con el cuadro al anexo N°3, los valores dados a cada cargo sefialan
la importancia de cumplir los puntajes de los pardmetros establecidos de
competencias, mismos que seran verificado y utilizados para el desarrollo de
nuevos cargos 0 asensos a ocupar, tomandose como referencia el color rojo como
menos importante para ocupar el cargo, tomate como medianamente importante y

verde con la importancia méaxima para cumplir las funciones del cargo.
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Identificacion de puestos criticos y sucesiones

A continuacién, damos a conocer los puestos considerados criticos dentro de la
cooperativa Ambato y que son esenciales para el correcto desarrollo de sus
operaciones y correcto funcionamiento; de igual manera estableceremos sus
debidas sucesiones, basado en los perfiles de identificacion de puestos y
competencias. El anexo 3, nos mostrara las competencias a ser adquiridas para la
sucesion de los cargos criticos definidos en el Cuadro N°27, este cuadro se toma

como referencia para el desarrollo rapido y competitivo del puesto.

Cuadro 27 Puestos Criticos de la COAC Ambato

Puestos criticos Nombre del Nivel de Estudios
titular del puesto

Gerente General Sujeto 1 Titulo de cuarto nivel
Gerente Subrogante Sujeto 2 Titulo de tercer nivel
Gerencia de Negocios Sujeto 3 Titulo de tercer nivel
Jefe de Fabrica de Crédito Sujeto 4 Titulo de tercer nivel
Jefe de Oficina Sujeto 5 Titulo de tercer nivel
Jefe de Cajas Sujeto 6 Titulo de tercer nivel
Jefe de Operaciones Sujeto 7 Titulo de tercer nivel
Jefe Financiero Sujeto 8 Titulo de tercer nivel
Contador General Sujeto 9 Titulo de tercer nivel
Jefe de Tecnologia Sujeto 10 Titulo de tercer nivel
Auditor Interno Sujeto 11 Titulo de tercer nivel
Oficial de Cumplimiento Sujeto 12 Titulo de tercer nivel
Jefe de Riesgos Sujeto 13 Titulo de tercer nivel
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. Nombre del ) )
Puestos criticos _ Nivel de Estudios
titular del puesto

Oficial de Riesgos de
Crédito -administrador de

reportes Sujeto 14 Titulo de tercer nivel

Coordinador de Calidad Sujeto 15 Titulo de tercer nivel

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Perfiles COAC Ambato

Diagrama de flujo para seleccion basado en plan de carrera

El Grafico N°10, de diagrama describe el proceso de seleccion de acuerdo
al plan de carrera explicado en la propuesta, observandose el diagrama es de facil
interpretacion el proceso de contratacion basado en un concurso de merecimientos
y asi también se identifican experiencias, habilidades y demas, segun el diagrama
también se observa un aspecto jerarquico al tomarse en cuenta la opinion y
sugerencia de los jefes encargados en base a su conocimiento en el area y las
necesidades que ellos mismo desean cubrir, de esta manera se plantea el proceso de

contratacion o a su vez de no contratacion.
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Gréfico N°10 Flujograma del plan de carrera por proceso de seleccion.
Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Encuesta COAC Ambato

Perfil de desarrollo Individual para el plan de Carrera.

En el perfil de desarrollo para el plan de carrera se elaborara en base al perfil del
manual de prescripcion por cargos y perfiles basados en competencias, y revisando
las competencias requeridas para el cargo segun el anexo N°3, y basado al cargo
actual ocupado o a la sucesion a tomar segun Cuadro N°27, se establecera las
competencias y conocimientos necesarios para el cargo ocupado o a ser sucedido,

estableciendo metas y objetivos a cumplir en un determinado lapso de tiempo, de
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no ser asi se toma como base el grafico N°10 para la identificacion correcta del
personal idéneo para el cargo, estos datos se registraran en el (Anexo N°4. Plan de

desarrollo individual segun el cargo a ocupar).

Formacion y Capacitacion para el Plan de Carrera.

El siguiente plan de formacion y capacitacion contara con diferentes programas,
los cuales seran ejecutados en base a las necesidades de cada uno de los interesados,

tales como:

e Programa de formacion inicial — Entrenamiento.
e Programa de formacion técnica.

e Programas de capacitacion y formacion al cargo.

Formacion inicial — Entrenamiento.

Es la instruccion y el acompafiamiento dado para el desarrollo de nuevos

conocimientos, habilidades y destrezas para el desempefio en sus nuevas funciones:

e Responsables.

o Jefe de Talento Humana

e Tutores designados

e [nstructores

e Método.

e El responsable solicita el entrenamiento.

e El tutor establecera los temas e instrucciones para el entrenamiento

e El instructor capacitara e instruira para la ocupacion del cargo.

Del informe del entrenamiento. - Informe del entrenamiento realizado para la

incorporacion o movilizacion del trabajador.
Realizar la evaluacion del entrenamiento de los temas asignados.

De la Evaluacidn. - en la hoja de evaluacion se verificara las calificaciones por
charla o tema y se obtendra el promedio, que sera la calificacidn final, se llenara

una base con los datos:

e Nombres
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e Fecha

o Calificacion del evento

e Porcentaje de cumplimiento
e Responsable

e Observaciones

Formacion Técnica

Son las capacitaciones, programas formativos, educacion personal y

autodesarrollo solicitada y dada al personal.

Autodesarrollo. — Adquisicion de nuevos conocimientos a cargo del colaborador

y dirigidos por un mentor.
Capacitacion. - Actividades formativas de corto plazo.

Programa Formativo. — Actividad de formacién a largo plazo compuesta por

varios médulos de estudio.

e Responsables.
e Gerente General
e Talento Humano
e Jefes de Area

e Método.

Gerencia General. - designa el presupuesto para capacitacion y auspicio de

estudios de formacion (Maestrias, diplomados, certificaciones)

Talento Humano. - establecera necesidades en base al plan de desarrollo y
propondré a los aspirantes; realizar el seguimiento y actos contractuales en los

auspicios de programas de formacion.

Jefe de area. - dispondréd los permisos y modificara horarios en base a la

necesidad de los colaboradores que accedan a las formaciones técnicas.
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PROCEDIMIENTO PARA LA APLICACION DEL PLAN DE
CARRERA.

Diagnostico de la necesidad del desarrollo

Los eventos de formacion y desarrollo tienen como objetivo convertirse en una
herramienta de gestion y de recursos clave para el cumplimiento de objetivos

institucionales y con el manual de plan de carrera.

Por lo tanto, todo programa formativo y de desarrollo espera:

e Cumplir con los objetivos de implementacion (reciprocidad)
e Generacion de una propuesta en pro de la institucion.
e Mejoras que garanticen aplicabilidad de conocimientos habilidades y

destrezas aprendidas.

Cuando ya se encuentren aprobados los eventos de formacion técnica, Talento
Humano serd el responsable de realizar disefios instruccionales, detallando el
requerimiento de la capacitacion, identificando causas y evidencias, con objetivos,
esperando la reciprocidad y aplicabilidad de los conocimientos por parte del

colaborador hacia la institucion.
El analisis de los requerimientos se dara en base a los siguientes criterios:

o Objetivos claros, medibles y que se apliquen al puesto de trabajo.

e Tematica relacionada con su cargo o desarrollo personal.

e Contenidos de los médulos del programa relacionado a los objetivos.

e Proveedores que garanticen la calidad en su servicio (Capacitacion o

Formacidn con titulo superior).
De acuerdo con el tipo de servicio requerido se definen los siguientes:

Programa de capacitacién superior.

Al momento de hacer el levantamiento de la necesidad de acuerdo con la
tematica solicitada se analiza con instructores internos con la experiencia necesaria

para su ejecucion o se procede con la basqueda de un proveedor externo.
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Para la capacitacion interna o externa de corto plazo se realiza los siguientes

pasos:

Verificar tematica para coordinar con el instructor.

Levantar el listado de participantes y fecha del evento

Verificar listado y verificar su asistencia.

Realizar evaluacion de reaccion del evento.

Ingresar calificacion de evaluacion de reaccion

Evaluar el impacto de acuerdo con el disefio instruccional para el planteo
de objetivos.

Establecer el tiempo de cumplimiento de objetivos y su seguimiento
respectivo.

Programa de formacion superior.

El programa de formacion se gestiona basado en la necesidad el plan de

desarrollo individual y verificando el presupuesto asignado y previa autorizacion

de gerenciay direccion de proyectos, para lo cual se buscara el proveedor adecuado,

previo analisis de las teméticas del programa de formacion y sus modulos.

Para el programa de formacion a largo plazo se establecera los siguientes

lineamientos:

Verificar tematica del programa de formacion.

Obtener certificado de aceptacion al programa de formacion.
Solicitar aprobacion del auspicio para pago de escolaridad.
Realizar acto contractual con las siguientes clausulas:
Tiempo de Programa de formacion.

Valor de auspicio otorgado.

Cumplimiento de objetivos.

Nota minima.

Penalidades en caso de no aprobacion.

Del tiempo de devengamiento del auspicio.

Dar seguimiento y revisar aprobacion de los médulos.

Establecer un tiempo de ejecucion de propuesta.
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e Programar el tiempo de cumplimiento de objetivos acorde al disefio

instruccion

SEGUIMIENTO Y MONITOREO DEL PLAN DE FORMACION
SUPERIOR.

El presente programa de formacion y desarrollo, se sustentardn con un
seguimiento de este plan y con un monitoreo adecuado de cualquier cambio que
pueda acontecer el momento de su ejecucion, al igual validar que los resultados que
se esten generando sean de acuerdo con lo que se esperaba obtener con la ejecucion
del plan. Para un adecuado seguimiento del presente plan, es vital la comunicacion
con el beneficiario del plan de carrera y asi conocer de sus avances, expectativas y
dudas acerca de la ejecucion del plan, y poder realizar una evaluacién del plan de

carrera.

Es importante establecer nuevas prioridades en cada reunion y de ser necesario
realizar modificaciones o expandir las barreras del plan de carrera con el fin de que

el plan tenga una continua mejora.

Responsables del cumplimiento y seguimiento del plan de carrera

Seran responsables de la implementacion del Programa, dentro de cada una de

sus areas de trabajo los siguientes:

Gerencia General: Sera responsable de la aprobacién de los planes de
capacitacion establecidos en los perfiles de desarrollo y concesion de su debido

presupuesto.

Jefe de talento humano: sera el responsable de realizar las evaluaciones de
desempefio; elaborar un plan de comunicacion sobre el plan de carrera y disefiar los
perfiles de desarrollo para los cargos involucrados en el plan. Ademas, sera
responsable de dar seguimiento y actualizar o modificar el plan de carrera, acorde

a las necesidades de las areas interesadas.

Jefes de area: Sera el responsable de dar a conocer las posibles candidaturas
basado en los resultados de las evaluaciones de desempefio y necesidades de cada

area.

85



Preparacién para la formacion del cargo designado

Se presenta el cronograma para el proceso de seleccion del cargo a ocupar en
base al desarrollo del plan de carrera (Anexo 5. Cronograma proceso de formacion

al cargo designado).

DIFUSION, MODIFICACION Y ACCESO.

El presente manual cumplira con las disposiciones internas y politicas generales

descritas
Difusién

El jefe de Talento Humano sera el encargado de realizar la difusion del presente
manual a los funcionarios involucrados en cada uno de los procesos a través de
reuniones informativas sobre la aplicacion, su desconocimiento no los libera de las

sanciones que se pueda imponer por su inobservancia.

Modificacion o Actualizacién

Para realizar las modificaciones o incorporaciones al presente manual, el
funcionario que proponga el respectivo cambio deberd solicitar mediante un
informe que contenga la fundamentacion técnica y legal. Se debera buscar siempre

utilizar técnicas de mejoramiento continuo.

Acceso

El presente manual es de uso exclusivo de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Ambato, los funcionarios que pueden tener acceso al manual son los autorizados,
los funcionarios que tengan conocimiento sobre el contenido deberdn mantener la

confidencialidad sobre el documento.

Glosario de Competencias.
Comunicacion. - es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos

e ideas en forma efectiva, exponer activos positivos.

Innovacion. - es la capacidad de idear soluciones nuevas y diferentes para resolver

problemas o situaciones requeridas por el propio puesto.
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Integridad. - Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice 0 se

considera importante.

Plan de carrera. - Es el proceso continuo por el cual el individuo establece metas

de carrera profesional.

Perfiles. - Es un resumen que resalta aquellos elementos que te hacen idéneo para

desempefar un cargo determinado.

Competencias. - Aptitud de un individuo para desempefiar una funcion productiva

en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados.

Formacion. - Es el proceso por medio del cual se adquiere cultura, y esta misma
en cuanto patrimonio personal del ser humano culto, significa ascenso a la

humanidad, desarrollo del ser humano
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CONCLUSIONES

Finalizada la investigacion, se concluye que el tema propuesto, modelo del manual
del plan de carrera enfocado a la interculturalidad y equidad de género, requiere en
principio de reconocer la importancia de implementar esfuerzos institucionales a la
medicion de la evolucion de los indicadores sociales, reconociendo diferencias
culturales, como la lengua, por ejemplo, de las personas que pertenecen a diferentes
nacionalidades y pueblos y que forman parte del grupo de colaboradores de la

Cooperativa Ambato.

La encuesta brinda informacion relevante sobre el nivel de capacitacion percibida,
el nivel de formacion, la escala profesional y salarial de cada colaborador dentro de
la Cooperativa, sus resultados muestran diferencias por género, por etnia 'y por nivel
educativo. Demostrando sobre el nivel educativo, en este caso en particular, que el
sector indigena, entre ellas las mujeres, han logrado cargos laborales y profesionales
de mayor responsabilidad que los hombres o los colaboradores autoidentificados

como mestizos.

Luego de seleccionadas y corregidas las necesidades de la cooperativa, se
construyeron formatos adecuados a las particularidades de la Cooperativa, que
sirven para medir el crecimiento profesional, la evolucién salarial e identificar el
perfil que demandan los cargo para nuevos puestos de trabajo, para asensos o
cambios de puestos de trabajo. De esta manera, se da solucién a lo sefialado en el
arbol de problemas y se propone un manual que, ademas, busca motivar a los
empleados a alcanzar su desarrollo profesional por merecimiento propio, evitando

pérdidas de tiempo y consecuentemente de dinero para la institucion.

El plan de carrera se ajusta a la aspiracion de cada colaborador en la institucion para
permitir, como principio institucional, que puedan ascender de forma justa, en base
a su esfuerzo, demostrado por su nivel educativo, su desempefio laboral, sus
compromisos con los objetivos institucionales y sin que se ve afectado por razones

de etnia o de género.
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ANEXOS



ANEXO 1: ENCUESTA
ELABORACION DE UN MANUAL PARA EL DESARROLLO DEL PLAN
DE CARRERA EN LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
“AMBATO” LTDA
Formulario de encuesta
Narcisa Yucailla
Marzo 2020

Estimado Colaborador (a):

Estas participando de una investigacion sobre la implementacion de un plan de
carrera en Cooperativa Ambato. Tus respuestas y sugerencias son importantes por

lo que solicitamos nos proporciones tu ayuda con el siguiente cuestionario:

Antes de comenzar, recuerda que la informacion proporcionada es confidencial.
Queremos formar una imagen verdadera de ti mismo, por lo tanto, recuerda

contestar con sinceridad y exactitud. jGracias por tu colaboracion!
Informacién Demogréafica:
Informacién Demogréfica:

1. Suvivienda donde habita la mayor parte del tiempo esta ubicada en (...)
(marque una X)
— Avrea urbana
— Avrea rural
2. Cuadl es su edad en afios cumplidos:
(afios cumplidos)
3. Cuaél es su sexo (marque una X)
— Masculino
— Femenino
4. Cudl es su estado civil (marque una X)
— Soltero(a)
— Casada(a)

— Unidn libre
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— Separado(a) (de Union Libre)
— Divorciado(a)
— Viudo(a)
5. Cuantos hijos e hijas han tenido a lo largo de suvida:
6. Cuantos hijos e hijas mayores de 11 afios y menores de 18 afios tienen a la
fecha:
Hombres  Mujeres
7. Cuantos hijos e hijas menores de 11 afios tienen a la fecha:
Hombres  Mujeres
8. Cual es su nivel educativo (marque una X)
— Primaria incompleta
— Primaria completa
— Secundaria incompleta
— Secundaria Completa
— Universidad Incompleta
— Universidad Completa
— Posgrado (cursando o terminado)
9. Usted, de acuerdo a su cultura y costumbre se auto identifica como
(marque una X)

— Indigena Indique Pueblo o Nacionalidad

— Afro ecuatoriano, Afrodescendiente, negro
— Mestizo
— Blanco

— Otra cudl

10. Qué idioma aprendié cuando empezo a hablar

11. Qué idiomas / lenguas habla (admite varias respuestas) (marque una X)
— Espafiol
— Ingles

— Lenguaje de sefias
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12.

— Quichua

— Otra lengua indigena  Cual

Usted tiene alguna discapacidad (marque una X)
— Si Tipo de discapacidad

— No

Informacién Laboral

13.
14.
15.
16.

17.

18.

19.

Cuaél fue la fecha de ingreso a la cooperativa: afio mes

Cuél es su ultimo cargo:

Cual fue la fecha de ingreso a su Gltimo cargo: afio mes

Cuantos cargos ha ocupado en la cooperativa (marque una X)

— Menos de dos

— Entre dos y cuatro

— Mas de cuatro

Antes de entrar a la cooperativa, ¢usted trabajé en otras instituciones
financieras? (marque una X)

— Si Plblica__ Privada_____ (admite las dos opciones)
— No

Antes de entrar a la cooperativa, ¢usted trabajo en otra institucion o
empresa no financiera? (marque una X)

— Si  Pdblica_ Privada_____ (admite las dos opciones)
— No

Califique entre 1y 5, donde 1 es nada probable y 5 muy probable, la
posibilidad que tiene de alcanzar el desarrollo profesional adecuado o un
cargo de responsabilidad (...) (escriba su respuesta sobre la linea)
Una mujer

Unindigena

Una persona que vive o proviene del campo

Una persona que no cuenta con un titulo universitario

Una persona que no cuenta con un familiar, amigo o conocido que le
ayude

Una persona que no cuenta con el apoyo de la comunidad
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20. Considera usted que su condicion es (...) (marque una X)
— Mucho peor que hace 10 afios

— Peor que hace 10 afios

— lgual que hace 10 afios

— Mejor que hace 10 afios

— Mucho mejor que hace 10 afios

21. Considera usted que su condicion sera (...) (marque una X)
— Mucho peores luego de 10 afios

— Peores luego de 10 afios

— lguales luego de 10 afios

— Mejores luego de 10 afios

— Mucho mejores luego de 10 afios
Satisfaccion con el empleo

Califique las siguientes afirmaciones entre 1 y 5, donde 1 es totalmente en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Comunicacién y coordinacion 1 2 3 4 5

22. La comunicacién interna dentro de la

cooperativa funciona correctamente

23. La informacion recibida es la necesaria
para desarrollar correctamente mi

trabajo.

24. Que tan importante es la representacion
de la mujer en cargos de jerarquia o

mando altos.

25. La comunicacion interna es apropiada

para personas de diferentes etnias.

26. La comunicacion entre el personal de la
cooperativa y los clientes es buena.
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27. La organizacion realiza acciones que
incluyen las sugerencias de los

colaboradores

28. La cooperativa para el crecimiento y el
desarrollo de nuevas capacidades y
habilidades en sus trabajadores, valora
sus competencias y potenciales (analisis
de capacidades) para el fomento de su

carrera profesional.

Califique las siguientes afirmaciones entre 1 y 5, donde 1 es totalmente en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo

Formacion y capacitacion 1 2 3 4 5

29. La capacitacion recibida es la necesaria
para desempefiar correctamente mi

trabajo

30. La capacitacion recibida por la
cooperativa aporta con mi formacion

profesional.

31. El Plan de Capacitacion de la

cooperativa recoge mis necesidades

32. ¢La capacitacion que me ofrece la
organizacion debe reconocer mi

identidad y cultura?

33. Cuando es necesario, la cooperativa me
proporciona capacitaciones gque no estan

incluidas en el Plan de Capacitacion

34. Considera usted importante que la
cooperativa reconozca a sus

trabajadores algunas horas al mes para

100



dedicarlas a su formacion, aun si ese

tiempo deba recuperarse posteriormente

35. La cooperativa capacita a los
trabajadores sobre la importancia del
trabajo de reproduccion de la vida como
fortalecimiento del apego y de la

libertad individual

Califique las siguientes afirmaciones entre 1 y 5, donde 1 es totalmente en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo

Motivacién y reconocimiento 1 2 3 4 5

36. El ambiente de trabajo es el adecuado

para realizar mi trabajo.

37. La cooperativa reconoce

adecuadamente las tareas que realizo.

38. En general estoy orgulloso de la

Cooperativa Ambato

39. Considero que las condiciones laborales
(salario, horarios, vacaciones,
beneficios sociales, etc.) son acordes a

mi esfuerzo.

40. Para la cooperativa Ambato es
importante que sus colaboradores
pertenezcan a los pueblos y

nacionalidades indigenas.

41. Considera importante que los
trabajadores inviertan parte de su

tiempo y su dinero en su formacion.
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ANEXO 2: IDENTIFICACION DEL PERFIL DEL PUESTO

NOMBRE DEL PUESTO

REPORTA A

SUPERVISION

MISION

Requisitos para el cargo

Formacioén
académica

Primaria

Completa

Secundaria
Completa

Tecnologado

Universitario Cuarto nivel

requerida

Areaen
especifico

Experiencia

1 ANO
MENOS

O|DE 1 A

ANOS

3IDE 3 A 5

ANOS

MAYOR A 5 ANOS

requerida

Actividades a

realizar

Conocimiento

S

COMPETENCIAS INSTITUCIONALES

NIVEL DE COMPETENCIA

Competencias

3

4

Orientacion
resultados

a

Atencion al

cliente

Trabajo en equipo

Orden y claridad

Aprendizaje
continuo

Comunicacién

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Manual de prescripcion por cargos
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ANEXO 3: MATRIZ DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

CARGOS

ORIENTA | TRABAJO
CION A EN
RESULTA EQUIPO
DOS

COMUNICA
CION

SERVICIO
AL
CLIENTE

APRENDIZAJE
CONTINUO

ORDENY
CLARIDAD

Gerente
Subrogante

4

Secretaria de
Gerencia

Gerencia de
Negocios
Asistente de
Negocios

Jefe de
Fabrica de
Crédito

EE N N L S N

2
4
4
4

W AW N

4
3
4
4
4

w A~ W N D

A~ BN B

Analista de
Fabrica de
Créditos

IN
IN

I

I

w

I

Jefe de
Captaciones

Jefe de
Oficina

Analistas de
Crédito

Jefe de Cajas

Recibidor
Pagador

Jefe de
Operaciones
Administrad
or de
Servicios
Electrénicos
Jefe
Financiero

CY I G S SO N N N N
[NCYRN G Y G N O N Y NN

Nw N w NN W

W WS DD D

N W N W w &~ W

[ N N S I N I U N

Tesorero

Contador
General

Auxiliar
Contable
Jefe de
Tecnologia

Administrad
or de
Aplicaciones

o g w w o~ b
w b~ O o 0 b

al b~ B~ OB~ D

o g M M B~ B

R N L N S

o o o1 o o b~

Desarrollo
de
Aplicaciones

Administrad
or de
Infraestructu
ras

Auditor
Interno

Auditor
Junior
Oficial de
Cumplimient
0

Jefe de
Riesgos

Oficial de
Riesgos de
Crédito -
administrado
r de reportes
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Seguridad de
la
informacion
y riesgo
operativo
Jefe de
Talento
Humano
Administrad
or de Némina
Relacionador
Publico
Disefio
Grafico
Coordinador
de Calidad

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.

3
3
3
2

4
4
4
2

N BB

Fuente: Manual de prescripcion por cargos

w b~ b~ W

N W W w
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ANEXO 4: PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL SEGUN EL CARGO A OCUPAR

PERFIL DE DESARROLLO INDIVIDUAL PARA EL CARGO DE:

PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL

NOMBRE:

AREA:

A QUIEN REPORTA:

CARGO ACTUAL:

Tiempo

CARGOS ANTERIORES:

Tiempo

ASPIRACION LABORAL (CARGO):

Tiempo estimado

CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS REQUERIDAS PARA EL CARGO

A OCUPAR
CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
Anélisis Financiero X Trabajo en Equipo X
METAS Y OBJETIVOS A CUMPLIR
Fecha de
Conocimientos/ | Potenciales Inicio de
Competencias a | Mentores actividades
desarrolla Quien Pruebas y|a Fecha de
¢Como puede Actividades |resultados |desarrolla |Finalizacion
Adquirirlo? ayudarme |a desarrollar | ;Como ¢Cuando |del objetivo
Establecer en mi|,Cémo lo|sabre que|iniciaré la|;Cuando lo
metas desarrollo? |Obtendré? |lohice? |actividad? |lograré?
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Cronograma de crecimiento profesional con tiempo establecido

ENE

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

JUL

AGO

SEP

OCT

NOV

DIC

ENE

SEM | AFO . OBSERVACIONES

Elaborado por: Narcisa Yucailla Y.
Fuente: Propia
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Instrucciones:

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA INDOAMERICA
FORMATO DE VALIDACION DE EXPERTOS EN COAC. AMBATO
PLAN DE CARRERA

Favor, revisado el capitulo tercero correspondiente a la propuesta del plan de carrera, se solicita dar su respuesta positiva o negativa a la
misma, en la siguiente matriz.

Validador

Cargo y tiempo
de trabajo

Titulo profesional

Funciones principales

Valida la propuesta
(Si-No)

Observaciones
sugerencias

0

Firma

Hendry Yagchirema

Grace Duran

Inés Yucailla

Al término de la siguiente validacion y revision por expertos en funcion al tema de investigacion, se procede a firmar y sellar por la
méaxima autoridad cooperativa.

Ing. Mg. Maria Cristina Yucailla Yucailla

Gerente General Cooperativa Ambato.

Miembro del concejo de administracion y vigilancia.
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PRINCIPALES HALLAZGOS DE LA VALIDACION DE EXPERTOS DE
LA COOPERATIVA AMBATO

Luego de revisada la propuesta por los validadores, se dieron a conocer las
observaciones o sugerencias a implementar para el mejoramiento del capitulo
tercero; los validadores fueron seleccionados en base a su competencia, experiencia
y cargo, estos son: Hendry Yagchirema, Doctor en Contabilidad y Auditoria y en
Administracion de Talento Humano, quien labora en la institucion por seis afios
ocupando el cargo de Jefe de Talento Humano; la siguiente validadora es Inés
Yucailla, Ing. Contabilidad y Auditoria, labora en la institucion por dieciséis afios
ocupando diferentes cargos en este tiempo; actualmente es Coordinadora de
Calidad; la siguiente es Grace Duran, Ing. Contabilidad y Auditoria, quien esta al

frente de NOmina y ostenta el cargo de Auxiliar de Talento Humano.

Los validadores realizaron sus observaciones, dentro de las principales se
encuentran las emitidas por el Dr. Hendry Yagchirema, quien aporta con el
establecimiento de beneficios de la implementacion de un plan de carrera en la
cooperativa y los beneficios que obtienen los colaboradores, asi como también la
identificacion del correcto método formativo (capacitacion o formacidn), se resalta
que esta observacion fue implementada en el capitulo tercero de acuerdo con el

desarrollo del plan.

Las observaciones emitidas por la Ing. Ines Yucailla encargada de Gestion de
Calidad hace referencia al balance social incrementadose ain més la importancia
de cultura y género en el desarrollo del manual, por ende, se sefiala en el mismo
capitulo la necesidad de crear el manual, causas del estado de avance tecnoldgico y
la identificacion de la ejecucion el manual y los responsables asi como también el
tiempo estimado para su ejecucion, por ende se procedié a incrementar

detalladamente el tiempo y los procesos de acuerdo al desarrollo del manual.

Finalmente, la observacién emitida por la Ing. Grace Duran, que hace referencia
a un cronograma de proceso de selecciébn como un punto de partida del plan de
carrera, este se incrementod junto al proceso requerido con anterioridad por la Ing.

Ines Yucailla.
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Se concluye esta parte, mencionando que todas las observaciones se han tomado

en cuenta para el mejoramiento del plan de carrera.
(l’

(v i (TOCRRA L
INDOAMERICA

CERTIFICACION

o calided d¢ Directora de Posgrndo de s Universad Tecnologica Indoamenca y poe pedido de 1s
estodinnte de i quinty promosice de la Macaria en Administracuon de b Onsanizaciones dela
Foomomia Socal y Sobduria, YUCAILLA YUCAILLA NARCISA con cedula de wdentidad
1807 100548

Me dirmd 2 usted,

Ingesera Maria Cristiaz Yacaille - Gereste de ln Cooperntiva Ambate, pam darle & concoer |
siguiente mformacicn, dentvads die 1 revision de moestros registros.

La mencionnds extudiante, NARCISA YUCAILLA YUCAILLA oo odula 180 I00RME, ba
culmamado su procesa de formacan académica y ucnwenmnplmopmhmmdcmubm
de ttulscida aprotado en Comté Cumiular con o tiulo ELABORACION DE UN MANUAL
PARA EL DESARROLLO DEL PLAN DE CARRERA EN LA COOPERATIVA DE
AHORRO Y CREDITO *AMBATO" LTDA, parn ¢ efecto Ia estudante requensi acceder o
infisemacion de 1a Instibsciin que aceradaments dinge en la construccion de su propuesty seademca
que pusde convertirse e un apare significativo pam feforr los caterios d¢ Talento Humano
comsidernndo la dimensian de Mentsdad Cooperativa y las relaciones (06 los trabjadores de tan
peestigoss organizacion de intermediacrim fimancers

Emito el pﬁanedocumauomIaciudaddc'\mhuoakmum:ytresmnsddmesdcjdio

ded o dos mil veinte
‘.'l \}‘, ko2
w1 »
el ,‘”..F o
fpth— o

G

-

— —D;." ) l _"\w w
Ing. Jacqueline Pefaherrera Melo, Mg. s 4lo
Directora de Posgrodon
AMBATO o
mmmnswm (WO0AIITLY 2R In " M“v'“lﬁl\*h‘wﬁn
Durweosis Av. Mumedds Saay y Agwwbi Tl (M4 a0 1wt B 1900 YR MG TN
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