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RESUMEN EJECUTIVO

La necesidad de abordar este tema, se debe a que la Cooperativa de Ahorro y
Credito Sembrando un Nuevo Pais, no cuenta con un Modelo de Gestion de Talento
Humano que facilite informacién oportuna para que se pueda tomar las mejores
decisiones dentro del proceso administrativo; su importancia radica en que se va a
dotar de una herramienta administrativa para mejorar su crecimiento y los roles de
cada funcionario dentro de la institucién, con el proposito de dar especial énfasis a
la Responsabilidad Social. Por otro lado, la investigacién propone como objetivo
general: Validar el Modelo de Gestidn de Talento Humano para el mejoramiento de
la Responsabilidad Social de la institucion, reflejado en el buen servicio tanto de
socios como de clientes. La metodologia que se considera es cuantitativa, establece
informacion numeérica de acuerdo a la recopilacion de la informacion, procesada y
representada en graficos estadisticos, la modalidad aplicada porque se puede ir al
lugar de los hechos para extraer informacion del tema, el método que se determina
es el inductivo-deductivo, porque parte de una informacion preliminar hasta dar
solucidn al problema. El tipo de investigacion es la descriptiva-explicativa, porque
describe el comportamiento de los directivos y funcionarios dentro del problema, y
es explicativo, porque se orienta a definir las causas que conllevan el no contar con
un modelo apropiado que relacione el Talento Humano y la Responsabilidad Social
y asi contribuir al desarrollo sostenible de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Sembrando un “Nuevo Pais”, asi como del sector.

PALABRAS CLAVES:

Talento Humano; Modelos de Gestion, Proceso Administrativo, Responsabilidad

Social.
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ABSTRACT

The necessity of touching this topic about the Management Model of Human’s
Talent is due to the saving and credit union Sembrando un Nuevo Pais doesn’t have
a Management Model of Human’s Talent to improve the Social Responsibility,
which provides timely information for the decision’s talking within the
administrative process; its importance is based on providing an administrative tool
to improve the processes and roles of each official with the purpose of giving special
emphasis to the Social Responsibility. The investigation proposes as a general
objective: Validate the Management Model of Human’s Talent for the improvement
of the Social Responsibility of the institution, reflecting a good service for the
partners as well as clients. The applied methodology is quantitative, which provides
numeric information according to the gathering of data, processed and represented
in the statistical graphs, the applied model, due to people can go to the place of the
facts to extract information about the topic, the determined method is inductive —
deductive, because it comes from a preliminary information until it arrives to a
solution to the problem. The type of investigation is descriptive — explanatory which
describes the behavior of managers and officials inside the problem, and
explanatory because it is aimed to define the causes of not having an appropriate
model that relate the Human’s Talent and the Social Responsibility and thus to
contribute to a sustainable development of the Saving and Credit Union
“Sembrando un Nuevo Pais” as well as the sector.

Keywords: Human Talent; Management Model, Administrative Model, Social
Responsibility.
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INTRODUCCION

La Responsabilidad Social nace en los Estados Unidos por los afios 60, su origen
y evolucion ha tenido un crecimiento y acto voluntario para ayudar a la sociedad,
sin esperar nada a cambio, identificando a los grupos de interés como son clientes,
funcionarios, autoridades y accionistas; buscan satisfacer sus necesidades basicas,
como salud, alimentacion y educacion, de esta forma alcanzar la solidaridad social
dentro de las empresas. Klaus (2010) En Latinoamérica, el Fondo Multilateral de
Inversiones (FOMIN) del Banco Interamericano de Desarrollo promociona la
Responsabilidad Social de las empresas como un campo fértil, y ha creado un
interés dentro de la sociedad civil, los gobiernos y en particular en las empresas,
para que realicen investigaciones y financien programas que contribuyan a la

implementacidn de practicas empresariales sociales y ambientales responsables.

En el Ecuador se toma importancia en la agenda de la Responsabilidad Social
sobre diferentes perspectivas. En el 2005, se establece el consorcio ecuatoriano para
el Desarrollo Social (CERES), iniciandose con ello, un punto importante en la
evolucion de la Responsabilidad Social (RS) en el pais, pues se constituye una red
de empresas con objetivos comunes. De la misma manera, a partir del afio 2010 se
ha tenido un crecimiento en las actividades en las empresas publicas y privadas,
fundaciones y centros de educacién superior con algin grado de Responsabilidad
Social (RS). Es desde entonces que la Responsabilidad Social surge como una
necesidad que tienen las empresas en el momento de poseer un proyecto a largo
plazo, con la finalidad de transformar ejes como el ambiental, social y laboral,
empleandose para ello recursos que satisfacen las necesidades de los diferentes
sectores. Por lo expuesto se hace necesaria la concepcion de un modelo integral que
proporcione un tratamiento adecuada a las variables comprometidas, como es la
Responsabilidad Social y el Talento Humano que se encuentran relacionadas con
los empleados, socios, clientes, proveedores, medio ambiente y la comunidad en
general. En tal sentido, desde los organismos nacionales e internacionales
gubernamentales se ha fomentado la Responsabilidad Social, en el caso especifico

del Talento Humano (TH) las organizaciones nacionales e internacionales



desarrollan normativas para proteger y asegurar a los empleados, destacandose

valores relacionados con la ética y la moral.

Al respecto, la Responsabilidad Social se considera una herramienta
fundamental dentro de las empresas, puesto que permite alcanzar el desarrollo
sostenible como la satisfaccion de las necesidades y su aplicacion potencia en el
crecimiento de la gestion empresarial de la cooperativa objeto de estudio. De esta
manera, la Responsabilidad Social y el Talento Humano van siempre de la mano,
ya que no se enfoca solo en las necesidades de la empresa, sino también en la de
sus colaboradores con el fin de generar un adecuado ambiente laboral. El trabajo de
investigacion, tiene como linea ElI Bienestar Humano y como sub linea de
investigacion la Responsabilidad Social y Balance Social, pues se trata de un
Modelo de Gestidn de Talento Humano para el mejoramiento de la Responsabilidad
Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando Un Nuevo Pais, desde el

interior hacia la sociedad.

La pertinencia de la investigacion se relaciona con el objetivo uno del Plan
Nacional de Desarrollo 2017-2021 Toda una Vida, porque permite garantizar una
vida digna con iguales oportunidades para todas las personas; tomando en cuenta
el literal 1 que busca promover la inclusion econémica y social, combatir la pobreza
en todas sus dimensiones a fin de garantizar la equidad econémica, social y cultural,
asi como el literal 2 que busca generar capacidades y promover oportunidades en
condiciones de equidad, al igual que con el objetivo dos, porque afirma la
interculturalidad y plurinacionalidad, revalorizando las identidades, considerando
su literal 1 que busca erradicar la discriminacion y exclusion social en todas sus
manifestaciones mediante acciones afirmativas para la construccion de una
sociedad inclusiva. La importancia de la investigacion es disminuir la
irresponsabilidad social en la gestion, el trato y el servicio con la cual se maneja la
cooperativa con sus ciudadanos (socios, cliente, comunidad, cliente interno), dado

el escaso compromiso empresarial.

La cooperativa por ser pequefia y de recién funcionamiento, cuenta solo con el
organigrama de la institucion; el Departamento de Talento Humano no tiene

funciones especificas, no cuenta con un modelo de Gestion del Talento Humano,



por lo que se ha descuidado el funcionamiento responsable y sobre todo la
responsabilidad social como parte importante de la eficiencia y eficacia que
garantiza en su oferta; si bien se da a conocer el informe final en Asamblea General
Anual por parte de los Directivos, Gerente General y Jefes Departamentales, los
miles de socios y la Comunidad en general desconocen todas las actividades de la
Cooperativa, como el nimero de socios que cumple con su responsabilidad social
en una forma adecuada. En tal sentido, se aprecia que los niveles de gestion
relacionados al bienestar humano no son los adecuados debido a la falta de
capacitacion tanto a directivos como a funcionarios; por tal razén, su rendimiento

no es eficiente dentro de la institucion.

El problema planteado se sustenta, en que los empleados no tienen una
participacion activa en la cooperativa, debido a que todas las actividades
administrativas giran alrededor de la gerencia, pues desconocen las funciones
especificas que deben realizar los funcionarios de acuerdo a su departamento en el
cual laboran y, en diversos casos, se saltan sus actividades del orden jerarquico que
debe existir, sin lograr los resultados o productos deseados, es por eso que la
Cooperativa no cumple a cabalidad con su vision y mision institucional. En este
sentido, se enfoca el problema cientifico en: ¢ Con el Modelo de Gestion de Talento
Humano como se mejora el desarrollo de la Responsabilidad Social en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando un “Nuevo Pais”? Relacionado a todo
lo descrito, se expone a continuacién un arbol de problema que detalla las causas y

los efectos que generan y agravan el problema planteado.

El arbol de problemas expuesto por Martinez & Fernandez (2008) propone una
técnica que facilite la identificacion de las causas y consecuencias de un problema,
tomando en cuenta que el tronco del arbol es el problema central, las raices son las
causas Y la copa los efectos, considerando que el problema es consecuencia de los
que aparecen debajo de él y a su vez es causante de los que se encuentran encima
de él, reflejando de esta manera la interrelacion entre las causas y efectos. (Esquema
No. 1).



Arbol de Problemas de la Cooperativa Sembrando un Nuevo Pais.

EFECTOS

PROBLEMA

CAUSAS

No se cumplen con los objetivos

organizacionales.

Los socios, clientes y
comunidad no gozan de
beneficios sociales,
econdmicos y ambientales.

Los empleados no
cumplen con funciones
especificas dentro de la
institucion.

A

El Modelo de Gestién de Talento Humano no se rige a ningiin modelo técnico

Desconocimiento de procesos
y préacticas estratégicas sobre
responsabilidad social.

No se aplica un plan de
incentivos y motivacion

Esquema No. 1: Arbol de Problemas de la Cooperativa Sembrando un Nuevo Pais.
Fuente: (Martinez & Fernandez, 2008)
Elaboracion: propia

La institucion no cuenta con
un departamento

estructurado de talento
humano




El tema de investigacion se justifica desde un contexto mundial, en donde las
cooperativas de ahorro y crédito han ido enfrentando grandes retos con respecto a
la responsabilidad social y la gestion del talento humano, puesto que se han
enfocado en perspectivas politicas, sociales, culturales y econdémicas, con el fin de

brindar un mayor servicio a la comunidad.

Por consiguiente, deben aplicarse estrategias dindmicas y de renovacion
continua dentro de su gestion, para cumplir con la Responsabilidad Social, con una
adecuada orientacion con la motivacion de los empleados para que alcancen
eficiencia y eficacia en sus gestiones; y asi mantener excelentes relaciones con los
clientes o socios Yy, de esta manera, poder generar una ventaja competitiva en el

cooperativismo nacional. (Zambrano, 2015)

A nivel mundial el crecimiento humano, se encuentra asociado a un proceso
equitativo, que busca el deber moral de justicia, con el propdsito de evitar
desigualdades en un futuro, tomandose en cuenta que la sostenibilidad tiene un

caracter muy diferenciado sobre las necesidades de todos los implicados.

En el contexto Latinoamericano, la Responsabilidad Social ha sido considerada
como un compromiso o una obligacién de las empresas con la comunidad, trayendo
consigo, que se considere como una funcion la cooperacion mutua entre empresas
para dar solucion al medio ambiente, generandose estabilidad empresarial (Mejia,
Bravo & Castillo, 2013)

Asimismo, se ha podido observar que cada proceso que se vaya a ejecutar dentro
de la institucion, debe ser fortalecido mediante capacitaciones que seran brindadas
a directivos y funcionarios, de esta forma lograr un mayor conocimiento a través de
los diferentes didlogos estratégicos que se daran a conocer en la cooperativa, de este
modo las autoridades y trabajadores podran relacionarse sin ningin inconveniente

con la sociedad. Ministerio de Inclusién Econdmica y Social (2015), plantea que:

La aplicacion de un modelo de gestion conlleva a un ordenamiento
administrativo integral de los procesos de planificacion, organizacion, direccion y
control, para obtener los permisos correspondientes del Ministerio de Inclusién

Social, por el cual, ciertamente ha existido irregularidades como es en la prestacién



de servicios para personas con discapacidad o de adultas mayores para la entrega
de permisos. De esta manera, se busca alcanzar una credibilidad en el
funcionamiento legal en sus diferentes actividades, garantizandose buen servicio y
credibilidad. (La Hora, 2013)

Estos planteamientos que se han dado a nivel mundial, Latinoamérica y en el
Ecuador, han contribuido para que la mayoria de las Cooperativas de Ahorro y
Crédito de Tungurahua, se proyecten a un mejor futuro, tomando en cuenta los
compromisos y actividades de Responsabilidad Social, que dentro de sus
planificaciones estratégicas tienen previstos ejecutarlo, para no tener
inconvenientes innecesarios con los organismos de control (Superintendencia de la

Economia Popular y Solidaria).

En el contexto ecuatoriano, La Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando un
“Nuevo Pais”, la matriz, funciona en la Ciudad de Ambato, en la avenida 12 de
noviembre y Mera, teniendo sucursales en Latacunga, Salcedo, Riobamba, Pillaro;
cuenta con 35 mil socios afiliados, de éste nimero, el 80 por ciento son activos y el

20 por ciento son clientes que dejaron de hacer movimientos bancarios.

La cooperativa fue creada con la finalidad de ayudar a personas de escasos
recursos econémicos como artesanos y comerciantes, de preferencia el sector rural
e informal, por cuanto, son personas que tienen dificultades al momento de buscar

financiamiento para sus actividades.

Es por ello, que los problemas presentados deben ser atendidos mediante un
modelo de gestion de talento enfocado a la RS, ya que no existe una proyeccion
clara que haga comprender los procesos administrativos como es la planificacion,
organizacion, direccion y control que se deben ejecutar para satisfacer a los clientes.

En este sentido, los objetivos de la investigacion se enfocan en:
Objetivos

General
Validar el Modelo de Gestion de Talento Humano para el mejoramiento de la
Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando un

“Nuevo Pais”.



Especificos

e Sustentar en el marco teorico sobre el modelo de gestion de Talento Humano y
la Responsabilidad Social.

e Diagnosticar la situacion actual del talento humano y la Responsabilidad Social
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando un Nuevo Pais.

e Disefar el modelo de gestion de Talento Humano para el mejoramiento de la
Responsabilidad Social en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando un
“Nuevo Pais”

e Evaluar el modelo de gestion de Talento Humano para el mejoramiento de la

Responsabilidad Social, con criterio de especialistas.

Estructura de la tesis

La investigacion se encuentra estructurada de la siguiente manera:

Introduccion: Donde se refleja la importancia y la actualidad del tema de estudio,

la justificacion, el planteamiento del problema y los objetivos.

En el capitulo I. Marco Teorico: Se detalla los antecedentes de la investigacion y
el desarrollo tedrico del objeto y campo, en este caso es sobre el Modelo de Gestion

de Talento Humano y la Responsabilidad Social.

En el capitulo 1. Disefio Metodoldgico: Se encuentra el paradigma y tipo de
investigacion, el procedimiento para la busqueda y procesamiento de datos y los
resultados del diagndstico de la situacion actual de la cooperativa, en donde a su

vez se identifica las principales insuficiencias detectadas durante la investigacion.

En el capitulo I11. EI Producto: Revela la propuesta de solucién al problema, en
donde se explica como la propuesta contribuye a solucionar las insuficiencias que
han sido identificadas en el diagndstico, los objetivos, los elementos que
conforman, las premisas para su implementacion y su respectivo resultado; el aporte
del modelo de gestion de talento humano y la responsabilidad social en la
cooperativa a traves de las estrategias determinadas en el proceso administrativo y
los aspectos, econdmicos, sociales y ambientales que son de gran beneficio para la
instituciéon. Finalmente se realiza la validacion con especialistas que fueron

seleccionados mediante el manual de estilo de la Universidad Indoamérica.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

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

de estudio.

Antecedentes de la Investigacion

Welford (2002) en su investigacion sobre la Globalizacion, Responsabilidad
Social Corporativa y Derechos Humanos o Gestiébn Ambiental menciona que las
empresas con Responsabilidad Social Empresarial deben comportarse conforme a
sus intereses, para que de esta manera se puedan medir a los diferentes grupos de
interés, como son los stakeholders, para poder contribuir a un mejor crecimiento

social, ambiental, sostenible y econdmicamente viable.

Se debe considerar que esta nueva gestion permite que las actividades que
realizan las empresas sean mas rentables, aportando de tal forma a todos los grupos
que se encuentran implicados y afectados, tomando en cuenta que de la sociedad
dependen muchas empresas y por tal motivo deben considerar a los grupos con los

que se relacionan, de este modo lograr una mejor rentabilidad.

Para Correa (2007) en la investigacion sobre la evolucion historica de los

conceptos de responsabilidad social, enuncia que la responsabilidad social se da en



el siglo XIX y a mitad del siglo XX, en este periodo no existia la responsabilidad
social empresarial, ya que muchas organizaciones se encargaban de proporcionar
soluciones a los problemas sociales; es por eso, que desde ahi surge la participacion
voluntaria que tiene los empresarios hacia la comunidad, teniendo en cuenta la

existencia de aquellas actividades filantropicas con el beneficio de la sociedad.

Es desde entonces; que muchos ciudadanos obtienen el mayor interés para
ayudarse unos a otros, considerando como una responsabilidad que se tiene para los
demas, de esta manera poder sustentar cada una de sus acciones, tanto en lo
econdmico, social y ambiental; la Responsabilidad Social es considerada como un
compromiso u obligacion que poseen las personas, con el fin de brindar un buen

servicio a la comunidad.

Solis (2008) en el trabajo de investigacién sobre la Responsabilidad Social
Empresarial: un enfoque alternativo, analisis econémico, indica que la practica de
la Responsabilidad Social Empresarial es como un proceso moderno que se
encuentra basado no solo de estrategias organizacionales en produccidon, sino
también con las relaciones con los stakeholders, puesto que dependen de una
participacion organizada sobre las demandas de sustentabilidad que se originan
hacia el Estado y las empresas, para que de esta manera pueda tener un mayor

crecimiento econémico, social y ecologico.

Es relevante considerar que en la practica de la responsabilidad social se observa
su crecimiento y evolucidn, ya que para ello se ha determinado avances importantes
sobre la responsabilidad social empresarial, con el fin de brindar un ambiente
favorable para la buena participacion de las empresas, para que de esta forma exista

una buena interaccién con las organizaciones sociales.

Segun Saldafia (2010) con el tema sobre Responsabilidad Social Empresarial:
Hacia una agenda de investigacion, opina que la responsabilidad social empresarial
se lo considera no s6lo como algo filantrdpico, sino también como una estrategia
de marketing que busca transformar a las empresas en agentes de cambio social, es
por eso que todo empresario, debe saber sobre las distintas percepciones referentes

a la responsabilidad social empresarial, puesto que es utilizada como un recurso



para que toda empresa u organizacion pueda mejorar sus actividades, tomando en

cuenta las necesidades que poseen para su propio crecimiento.

Para Vélez (2011) en la investigacion referente a Un recorrido hacia la
Responsabilidad Social Corporativa, se ha determinado que, en el siglo XXI, la
evolucion de la Responsabilidad Social Empresarial ha sido un tema de mayor
debate, puesto que se ha considerado como una parte esencial de la empresa que
mide su gestion empresarial, para buscar como resultado la preservacion del medio

ambiente y la sustentabilidad para las futuras generaciones.

La Responsabilidad Social Empresarial ha sido considerada como un impacto de
mayor interés ante la sociedad, ya que mide sus exigencias y va mas alla de lo
econdmico, incrementando de esta forma los movimientos sociales y las demandas
institucionales, teniendo presente que las empresas de hoy en dia buscan satisfacer

su entorno social en donde en ella se desempefian.

Luna & Rodriguez (2012) en la investigacion sobre Ampliacion de las
posibilidades de uso de los indicadores de Responsabilidad Social Corporativa,
enuncia que la responsabilidad empresarial posee mayor interés en las empresas, ya
que miden sus actividades para que sean sustentables y asi poder ser percibidas por
la sociedad, ademas se determina que la responsabilidad social ha buscado hacer
negocio y ejecutar sus gestiones adecuadamente para cualquier empresa, con el fin
de mejorar su imagen externa ante sus clientes y proveedores, logrando de tal

manera fortalecer su posicion de mercado frente al de sus competidores.

Duque, Cardona & Renddn (2013) en el trabajo de investigacion sobre la
responsabilidad social empresarial: teorias, indices, estandares y certificaciones
indica que la responsabilidad social implica una postura publica referente a los
recursos economicos y humanos de la sociedad; es por eso que toda entidad sea
publica o privada debe enfocarse siempre a los intereses de la comunidad y no solo
a los intereses de las empresas, para que de esta manera se pueda cumplir a

cabalidad todas las necesidades de la sociedad.

Por lo tanto, la responsabilidad social ha sido considerada como el factor

empresarial, social, legal y politico que se ve enfocado a los intereses de la
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organizacion y a las personas que se encuentran involucradas dentro de la misma,
ya que busca que todos sus recursos naturales y econémicos sean sustentables, con

el fin de alcanzar una buena sostenibilidad en el mercado.

Saldarriaga (2013) en el trabajo investigativo sobre responsabilidad social y
gestion del conocimiento como estrategias de gestion humana, sefiala que la
responsabilidad social siempre va de la mano con la gestion del talento humano,
debido a que cualquier actividad que se realiza dentro de las organizaciones, son
consideradas como un objeto de estudio en todos los procesos de gestion, tanto en

el &mbito nacional como internacional.

Toda institucion, sea publica o privada, debe tomar en cuenta siempre a la
responsabilidad social y la gestion del talento humano, como un punto muy
importante dentro de la organizacion, con el fin de alcanzar los mejores procesos

de la gestion humana.

Garcia, Azuero & Peldez (2013) en el trabajo sobre las practicas de
responsabilidad social empresarial desde las areas funcionales de gestion humana;
analizan los procesos de gestion administrativa y coinciden con trabajos referentes
a la responsabilidad social y la gestion del talento humano, ya que es una estrategia
que se utiliza para cumplir sus objetivos y metas en los procesos gerenciales como
es la planeacién, organizacion, direccién y control para el cumplimiento eficiente

de la cooperativa.

Se puede manifestar que la responsabilidad social es una herramienta
administrativa que permite plasmar metas y objetivos a mediano y largo plazo, en
bien de la empresa; garantizando de esta manera el cumplimiento de la vision y
mision. Peldez & Garcia (2014) mediante su investigacion de responsabilidad social
empresarial y gestion humana: una relacion estratégica aplicada desde un modelo
explicativo, afirma que la responsabilidad social ha sido un punto muy relevante
para las empresas, ya que les permite ver con facilidad la importancia que tiene la
gestién humana dentro de una institucion, permitiendo de tal modo alcanzar sus

objetivos propuestos.
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Por lo tanto; a la responsabilidad social Peldez & Garcia (2014) la consideran
como un generador de oportunidades que busca satisfacer las necesidades de los
diferentes grupos de interés, contribuyendo la confianza sobre las actividades de la
gestién humana, como son las politicas, valores y principios; de este modo alcanzar

sus metas deseadas.

De los diferentes antecedentes mencionados anteriormente, se desprende que
existe un aporte significativo por parte de los distintos autores en relacién a la
Responsabilidad Social, para un mayor crecimiento en las empresas, se puede medir
a los diferentes grupos de interés, como son los stakeholders mediante el desarrollo
econdémico, social y ambiental, en cuanto a que sus actividades sean mas
sustentables, teniendo en consideracion que cuando existe una buena préactica de las
actividades responsables, se contribuye eficientemente a estos aspectos, generando
mayor productividad y rentabilidad a las instituciones, con un manejo sustentable
que servira de ejemplo para las futuras generaciones, mejorando la imagen

corporativa y la satisfaccion a los clientes internos y externos.
Desarrollo tedrico del objeto y campo

Recursos Humanos

El Recurso Humano es un factor muy fundamental de toda organizacion que va
mostrando cultura, valores, costumbres e ideas que le permiten identificarse, segun
los autores Béez & Santos (2014) es de gran relevancia para las organizaciones,
debido a que se encargan de procesar la informacion acorde a las actividades
desempefiadas, permitiendo de tal forma controlar y mantener a los empleados que
forman parte de ella, a través de un ambiente comodo y seguro, en donde pueda
desarrollar sus habilidades mediante una actitud positiva y favorable para la

empresa y de esta manera alcanzar una buena rentabilidad organizacional.
Entre los elementos a considerarse dentro de los Recursos Humanos, son:

e Planeacion de los Recursos Humanos: Vision, Misién y objetivos
estratégicos.
e Reclutamiento y Seleccién de Personal: Compromiso, motivacion y el

clima, valores, formacion profesional.
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e Procesos de capacitacion: Actualizacion de conocimientos, funcién del
puesto
e Evaluacion del desempefio: Rendimiento laboral, Comunicacion asertiva.

e Trabajo en equipo

Es relevante saber que el recurso humano cumple un papel muy fundamental
dentro de una organizacion, ya que permite medir el grado de capacidad y funcion
desempefiada de cada trabajador, es por eso que se debe tener presente cada uno de
sus elementos, ya que toda empresa o institucion requiere siempre de la 6ptima
gestion del recurso humano, para cumplir a cabalidad cada uno de los objetivos
propuestos, tomando en cuenta que es una herramienta que sirve para obtener una
mayor rentabilidad dentro de la institucion, de esta manera, cada trabajador pueda
desempefiar cada una de sus actividades sin ningun inconveniente, para ello, es
importante considerar al talento humano en las organizaciones, con el fin de valorar

sus esfuerzos y de esta forma alcanzar un mejor resultado.
Talento Humano
Conceptualizacion

El Talento Humano ha sido considerado como un factor importante que lleva a
la empresa a perseguir sus fines propuestos, como un recurso muy indispensable
que busca las metas empresariales que va demostrando habilidades y destrezas para
el logro de sus objetivos, concordando con (Mora, 2008; Calderén, Alvarez,
Naranjo, 2013) se centra de forma fundamental en las préacticas y sus efectos
referente a los resultados de una organizacion, teniendo en cuenta a su vez los
diversos actores que en ella intervienen para fortalecer su propio desarrollo,
logrando de esta forma grandes ventajas competitivas dentro de la empresa,
determinando que uno de los objetivos principales del talento humano es de atraer,
retener y desarrollar al personal mediante las buenas practicas de reclutamiento,
seleccién y capacitacion, puesto que asi se estaria formando personas altamente

competitivas y con grandes retos para afrontar problemas a futuro.

Los elementos son los siguientes:
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e La competencia tecnoldgica, que trata de las necesidades de monitoreo y
seguimiento.

e La competencia comportamental, se refiere a las necesidades fisioldgicas,
de seguridad e integracion.

e La competencia funcional, habla sobre las necesidades de estructura y de
jerarquizacion.

e La competencia académica, se refiere a las necesidades de flexibilidad,
integracion y curriculo.

e La competencia estructural, trata sobre las necesidades de espacios

ambientales y multifuncionales.

Es indispensable saber que el talento humano se lo considera como un factor
principal de la empresa, por cuanto, se trata de tener una buena planificacion y
organizacion para poder cumplir a cabalidad cada uno de sus fines propuestos,
ademas es necesario valorar cada uno de sus elementos, asi como los esfuerzos del
personal, para que de esta manera se logre alcanzar un mejor objetivo, para ello es
importante determinar el factor del talento humano, con el fin de obtener un mayor

conocimiento de cada una de sus actividades desempefiadas.

Por consiguiente, el factor del talento humano en las organizaciones es relevante
porque permite cumplir eficientemente cada uno de sus logros, a través del esfuerzo
realizado por el trabajador, concordando con Mejia, Bravo & Castillo (2013) el
factor del talento humano se lo conoce como el conjunto de habilidades, saberes,
técnicas y formas de pensar que posee un individuo, de tal modo que le permiten
alcanzar un mayor crecimiento dentro de una organizacién, por lo que se debe

aumentar cada uno de sus saberes y conocimientos, para un mejor objetivo.

Es importante determinar que el factor del talento humano se encuentra influido
por el desarrollo de las teorias organizacionales, sociales y de gestion, por lo que es
necesario tomar en cuenta las habilidades y potencialidades de cada persona, con el
fin de lograr un mayor objetivo, el mismo que puede ser en la rentabilidad,
competitividad o su desarrollo intelectual, para ello se debe contar con una buena

gestion del talento humano.
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Gestién del Talento Humano
Conceptualizacion

Segln Chiavenato (2009) la Gestion del Talento Humano es considerado como
un conjunto de politicas que son exclusivamente necesarias para guiar de buena
manera aquellos cargos gerenciales, el autor sefiala que mediante este proceso se
puede alcanzar buenas relaciones entre las personas y los recursos que influyen en
la evaluacion del desempefio, para lograr los resultados que la empresa requiere,
teniendo en cuenta la variedad de conocimientos, capacidades, habilidades de cada
una de las personas, para desarrollar sus potencialidades y cumplir con los objetivos

institucionales, siendo de este modo competitivos.

Se debe considerar que la Gestion del Talento Humano es una herramienta muy
fundamental para las empresas, porque permite alcanzar una buena interrelacion
entre las personas y todos los recursos que pueden afectar su desemperio, de tal
modo que se logre tener grandes progresos en cada uno de ellos, para Mondy (2005)
es importante considerar que una buena Gestion del Talento Humano permite
alcanzar grandes logros dentro de la empresa, mediante los conocimientos,
habilidades y las capacidades que posee cada persona para poder desarrollarse de
mejor manera en sus puestos de trabajo y de esta forma brindar el mejor servicio y
acorde a las necesidades requeridas por el cliente, para ello, es necesario determinar
la gestion del talento humano como una herramienta clave para el desarrollo

organizacional.

La gestién del Talento Humano depende de varios aspectos como es la cultura
de una organizacién, la estructura organizacional y el ambiente del trabajo,
concordando con el autor Cabarcas (2013) enuncia que las personas pueden ser
tratadas como recursos productivos o como instrumentos de las organizaciones, las
mismas gque han sido denominadas recursos humanos, pero con el pasar del tiempo
se ha considerado con un enfoque de gestion del talento humano, ya que permite

medir las habilidades, destrezas y conocimientos de cada persona.
Dentro de la Gestion del Talento Humano se determina:

e Conocimiento: entrenamiento préctico.
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e Habilidades: vision compartida, disposicion al cambio, reconocimiento,
clima laboral, motivacion.

e Motivacion: organizacion del trabajo, atribuciones, oportunidad para
practicar, herramienta, informacion.

e Relaciones laborales

Es importante saber que la gestion del talento humano permite medir el esfuerzo
de cada una de las actividades que la persona realice, considerando de esta manera
socios de las organizaciones por su talento, sus dones y sus mayores conocimientos,
siendo asi que la empresa logre tener un buen capital intelectual para alcanzar el
éxito empresarial, ya que el saber actuar, el querer actuar y el poder actuar nos lleva

al exito realizado de cada persona.

La Gestion del Talento es una actividad muy fundamental que busca desarrollar
y retener a aquellas personas que poseen grandes capacidades, la misma que es
realizada en base a una planificacion estratégica y de negocios de la empresa,
concordando con Bravo (2015) el proceso de planificacidn del talento se encuentra
vinculado de forma directa con la planificacion estratégica y los negocios de la
empresa, es por eso, que la gestion del talento se basa mediante recursos que
permitan alcanzar una mayor ventaja competitiva y sostenida para las empresas,

para que de esta manera se pueda desarrollar recursos valiosos y duraderos.

Se determina que la gestion del talento que se realiza dentro de una empresa es
de gran relevancia, ya que posee distintas cualidades que permiten alcanzar
mayores logros y metas, por cuanto, se identifica el mejor talento para que pueda
cumplir sus funciones sin ningun inconveniente, tomando en cuenta que la empresa
debe poseer una propuesta de valor para el empleado, la misma que debe ser
concreta para evitar cualquier confusién y asi poder desarrollar habilidades,
conocimientos e impulsar un mayor crecimiento personal para el desarrollo

organizacional.

Por otro lado, la Gestion del Talento Humano es conocida como una herramienta
clave de toda organizacion que se basa en politicas, valores y el buen manejo de
recursos que favorecen el aumento de la productividad y sobre todo el rendimiento

del personal, acordando con Gonzélez & Tapia (2016) es importante determinar que
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uno de los factores principales sobre el crecimiento y el desarrollo organizacional
es la gestion del talento humano, puesto que mide cada uno de sus procesos, como
es el de reclutamiento, seleccion, capacitacion, entre otras que conllevan a las

personas a sus diferentes cargos laborales.

Es necesario determinar que una empresa u organizaciéon para que logre sus
metas y fines propuestos, es mediante la gestion del talento humano, ya que para
Dessler (2006) se lo considera como el punto clave del éxito porque maneja cada
uno de los procesos existentes dentro de la institucion, tomando en cuenta que cada
actividad que ejecuta se lo realiza para el bienestar de la empresa, al mismo tiempo
se tiene presente que el capital y la tecnologia no son tan indispensables, puesto que
la gestion del talento humano es una herramienta de produccion que toda empresa
posee como ventaja competitiva, para lo cual es necesario conocer la gestion del
talento humano como un talento necesario para la gestion, la misma que hay que

aprovecharla al maximo para lograr mayores objetivos.

La Gestion del Talento Humano es considerada como una filosofia referente a
los valores y creencias, segiin Musa, Calderdn, Alvarez & Naranjo (2016) busca
configurarse a un buen proceso administrativo de insercion del componente
humano en base a competencias de cada persona para el logro de sus objetivos,
teniendo presente las etapas de planificacion, ejecucion y control bajo los principios
de identidad y cultura.

Se debe considerar que la gestion del talento humano se centra de manera
fundamental en las practicas y efectos referentes a los resultados de una
organizacion, teniendo en cuenta sus diversos factores que intervienen, como son
las caracteristicas socio-politicas-econdémicas, las concepciones del ser dominante
sobre el ser humano, las formas de organizacion del trabajo, las relaciones laborales
y las teorias de la gestion dominante que son de gran relevancia para alcanzar un

mayor conocimiento, para lo cual se toma en cuenta los siguientes puntos.

e Reclutamiento y Seleccion
e Procesos de capacitacion
e Evaluacion de desempefio

¢ Rendimiento del personal
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e Clima laboral

e Organizacion de trabajo

e Socio-politicas-econdémicas: Toma de decisiones

e Concepciones dominantes del ser humano: Respeto, honestidad,
Puntualidad

e Planificacion estratégica

e Cargos gerenciales

e ldentidad y cultura

¢ Rendimiento del personal

e Gestién del talento humano

Una vez determinado cada uno de sus elementos, es importante que toda
institucion la aplique con la finalidad de alcanzar un mayor logro en sus objetivos.
La Gestidn del Talento Humano es una herramienta de gran utilidad y beneficio
para la cooperativa, la direccion del talento humano mediante la planificacion
estratégica dirige los cargos gerenciales con las personas a través de procesos
administrativos, como es la planificacién, organizacion, direccién y control que se
encuentran bajo los principios de identidad y cultura, considerando que el
reclutamiento, seleccién, capacitacion y evaluacion de desempefio favorecen al
aumento de la productividad y sobre todo el rendimiento del personal, asi como las
concepciones dominantes del ser humano para el logro de los objetivos.
(Chiavenato, 2009; Gonzélez, Doénate, Guadamillas, 2014; Musa, Calderdn,
Alvarez, Naranjo, 2016)

Dentro de la gestion del talento humano es importante tomar en cuenta:

e Planificacion estratégica: Sostenibilidad

e Procesos Administrativos: Planificacion, organizacion, direccion y control.
e Motivacion

e Reclutamiento, seleccidn, capacitacion: Rendimiento laboral, actividades.
e Evaluacion de desempefio: Competencias laborales.

¢ Rendimiento del personal

e Productividad: Eficiencia.
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e Gestion del Talento Humano
e Concepciones dominantes del ser humano: Dialéctica, discusion,

diferencias.

Dentro de la gestion del talento humano, se determina los principales elementos
que se utilizan para el beneficio de la cooperativa, con el fin de obtener mayores
resultados, para lo cual es importante diagnosticar a la gestion del talento humano

y del conocimiento como un punto primordial.
La gestion del talento humano y del conocimiento

La gestion del talento humano y del conocimiento se lo conoce como aquella
capacidad que va en conjunto con los sistemas tecnolégicos, de tal modo que se
logre tener una buena relacion con el capital humano, Cuesta (2013) menciona que
la gestidn del talento humano es de gran relevancia dentro de una organizacion, ya
que permite optimizar de buena manera el desempefio laboral individual y
estratégico organizacional para el logro de los objetivos, tomando en cuenta a la
vez la responsabilidad de cada persona en el momento de ejecutar cada una de sus

actividades.

Se debe considerar que la gestion del talento humano es una disciplina que se lo
debe tomar en cuenta para la practica empresarial, puesto que va existiendo gran
relacion entre el individuo y la tecnologia, las mismas que pueden verse favorecidas
en la produccidn, tecnologia, logistica, calidad, entre otras, de tal forma que se
alcance mayor responsabilidad durante la evaluacion de su desempefio, para ello,
es importante conocer la gestion del conocimiento en las cooperativas de Ahorro y

Crédito en Ecuador.

La Gestion del conocimiento y el desarrollo organizacional en instituciones de
régimen disciplinario se ha convertido en un campo de interés para las empresas,
ya que muchos directivos han optado por crear nuevos conocimientos dentro de sus
instituciones, con el fin de incrementar la capacidad intelectual de cada trabajador,
Acevedo (2013) enuncia las perspectivas gerenciales en adoptar estrategias
innovadoras, las mismas que deben ser acordes a las exigencias de su entorno, de

tal forma que las empresas puedan ser proactivas, dindmicas y sobre todo
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competentes, tomando en cuenta que el talento humano debe ser la pieza

fundamental para que las instituciones puedan alcanzar sus objetivos propuestos.

Es indispensable saber que toda organizacion para que alcance sus fines
propuestos, debe tomar en cuenta que el talento humano es la clave de éxito para la
institucion y por ende se debe incrementar cada una de sus habilidades y
capacidades, para tener gente eficiente y eficaz dentro de la institucion, sobre todo
lograr un buen desarrollo organizacional mediante la labor de la gestion del
conocimiento, para ello es importante tener un enfoque centrado en la persona como
herramienta de mejora en la gestion del talento humano y asi no tener problemas a

futuro.

Para lograr una buena gestion del Talento Humano, se debe tener un enfoque
centrado en la persona, para que se pueda alcanzar un mejor resultado en los
negocios, Ciofalo & Gonzalez (2014) toda institucion debe facilitar actitudes
positivas al personal, en donde le permitan tener mejor relacion entre el jefe y el
empleado, para que asi se pueda tener mayor comunicacion, sobre todo que le
permita mejorar la calidad de las decisiones, creatividad y la persistencia en las
metas, tomando en cuenta que toda empresa necesita que los seres humanos se
desarrollen como tales, ya que asi cada uno de ellos podran cumplir sus actividades
de mejor forma, logrando ademé&s un alto indice de productividad que van
generandose a través de la actitud positiva de las personas hacia un mejor desarrollo.

Se considera que toda institucion debe enfocarse siempre en el desarrollo de la
persona, ya que de esta manera se lograra tener un buen indice de productividad,
por lo tanto, la gestion del talento humano se ve enfocado al desarrollo de las
personas que trabajan en la institucion y por lo tal se lo debe capacitar, actualizar
para que puedan tomar decisiones sin ninguna dificultad, facilitando a los lideres o
jefes actitudes positivas, con el fin de ser impartida al resto de empleados, tomando
en cuenta que la buena gestion del talento humano mediante las buenas relaciones
interpersonales es el factor clave de éxito de toda empresa para que cumplan sus
metas a cabalidad, para que de esta manera se logre tener un mayor rendimiento en
la empresa, para ello es necesario saber de qué se trata la responsabilidad social,

con el fin de mejorar cada una de las actividades de la empresa.
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La Gestion del conocimiento en las Cooperativas de Ahorro y Crédito en
Ecuador se determina que varias cooperativas sufren una transicion debido a las
politicas y exigencias de la actualidad, por lo que es necesario examinar la gestion
del conocimiento a través de estudios histdricos que permitan determinar la relacion
entre la economia y la sociedad del conocimiento, Quintana (2015) sefiala que; la
gestion del conocimiento se lo considera como una gestion del capital intelectual
que permite dar valor a sus productos y servicios, de esta manera ganar mayor

crecimiento en las cooperativas.

e Competencia comportamental, se menciona a la confianza, creatividad e
innovacion
e Rendimiento del personal

e Organizacion de trabajo

Se considera que la gestion del conocimiento en las cooperativas es un punto
muy primordial porque permite fortalecer su administracion, es por eso que se debe
contar con la opinion de cada uno de ellos, con el fin de centrar cada una de sus
tareas, ya que el conocimiento se encuentra incorporado en la mente de los
individuos y por ende se convierte en un factor importante para el trabajo, tomando
en cuenta que el conocimiento puede generar una gran innovacién al producto o
servicio, asi como puede ocasionar nuevas tecnologias y conocimientos que dan
valor al trabajo intelectual de cada persona, para lo cual es necesario considerar el
desarrollo de capacidades y la gestion del conocimiento, para que de esta manera

se logre tener mejores resultados.

En el desarrollo de capacidades y la gestion del conocimiento se determina el
grado de entendimiento que posee cada persona para cumplir sus objetivos
propuestos, por cuanto existen empresas que desconocen los diferentes mecanismos
que son indispensables para dinamizar los conocimientos, para Christer & Acevedo
(2015) toda empresa u organizacion deben adquirir conocimientos que sean
necesarios para mejorar y desarrollar su capacidad profesional, asi como también
obtener estrategias de comunicacion para alcanzar un mejor resultado,
considerando que el capital humano es un factor importante sobre la fuerte

competencia y el contexto del mercado.
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Se debe considerar que la gestion del conocimiento es el punto clave de partida
de una empresa, ya que permite medir el desarrollo de capacidades que tiene una
persona al momento de desempefiar sus actividades o competencias, de tal modo
que se pueda identificar las distintas estrategias de comunicacion en relacion a la
gestion del conocimiento de una institucion y de esta manera poder cumplir cada
uno de sus objetivos propuestos, para ello es importante conocer la gestion del
conocimiento y el desarrollo organizacional en instituciones de regimen

disciplinario.

La Responsabilidad Social

La Responsabilidad Social ha ocupado hace muchas décadas una marginacion y
despreocupacion de los administradores, ya que se han centrado siempre en las
competitividad de las empresas; con el pasar del tiempo, la responsabilidad social
ha ido ocasionando preocupacion por parte de los empresarios, puesto que se
enfocaban en el modelo social y econémico de la empresa para su crecimiento, para
Klaus (2010) la responsabilidad social es considerada como una economia mundial
moderna que permite rivalizar con las regiones e incluso con los estados, tomando
en cuenta que toda empresa contribuye al bienestar de la sociedad, generando
innovacion, investigacion y crecimiento que se dan mediante la oportunidades que

brindan las organizaciones, de esta forma puedan alcanzar una mejor vida.
Entre los aspectos de la responsabilidad social a considerarse, son:

e Aspectos economicos, sociales y ambientales

e Identidad: Igualdad, inclusion social, desarrollo institucional.

e Sostenibilidad: Ecosistema, clima, biodiversidad, capacitacion técnica.

e Credibilidad

e Relacion con los grupos de interés: Gerente, Directores departamentales,
Empleados, Socios, y Clientes.

e Orientacion y capacitacion

e Valores corporativos

¢ Relaciones personales

22



La Responsabilidad Social actualmente se la considera como un sistema de
gestion empresarial voluntaria y de sostenibilidad que busca alcanzar el beneficio
de la sociedad, a través de la identificacion de sus distintos grupos de interés como
son los clientes, socios, personal, autoridades gubernamentales o cualquier relacion

que se tiene con una entidad, de modo que se pueda satisfacer sus intereses.

La Responsabilidad Social se refiere a todas las obligaciones que posee un
empresario para conseguir sus fines propuestos, segun Duque, Cardona & Rendon
(2013) menciona que se debe tomar en cuenta cada uno de sus aspectos como es lo
econdmico, social y ambiental, para la aplicacion de politicas, procesos, programas
y resultados medibles que implica actuar de forma correcta, sobre todo que reflejen

la relacion que existe con la organizacion y la sociedad.

Es indispensable saber que la Responsabilidad Social implica poder convertir un
problema social en una oportunidad econémica y de beneficio para la sociedad,
considerando que es fundamental cada uno de sus aspectos, porque posee ciertas
expectativas que influyen en el comportamiento y en los resultados de negocios
apropiados.

e Identidad

e Aspecto Econdémico: Reduccidn de coste de capital, reducir costes, aumento
de ingresos.

e Aspecto Social: Relaciones laborales, relaciones con la sociedad.

e Aspecto Ambiental: Consumo de recursos, gestion de residuos,
biodiversidad, eco disefio.

e Trabajo en equipo

e Necesidades béasicas

e Habilidades sociales

e Actitudes

e Creencias

Después de enunciar cada uno de estos elementos, es relevante saber el grado de
importancia que poseen estos tres aspectos dentro de una institucion, con el fin de

tener un mayor conocimiento sobre las relaciones laborales, la reduccion de costos
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y la gestion de recursos, de tal modo que se pueda aprovechar al maximo cada uno
estos aspectos para que no exista problemas a futuro. La Responsabilidad Social
son las obligaciones que posee un empresario para conseguir sus fines propuestos,
buscando sostenibilidad y credibilidad a traves de los valores corporativos y el
trabajo en equipo, con el fin de que exista confianza por la institucion, aplicando
eficientemente los aspectos econdmicos, sociales y ambientales, con excelentes
relaciones entre los empleados, de esta manera satisfacer sus necesidades basicas
(Flores, 2015; Pelaez, 2014)

La responsabilidad social se enfoca en los siguientes aspectos:

e Sostenibilidad: Equilibrio de recursos.

e Credibilidad: Perspectiva.

e Valores Corporativos: Respeto, honestidad, puntualidad e igualdad.

e Responsabilidad individual: Objetivos comunes.

e Aspecto Econoémico: Incentivos, Bienestar, Satisfaccion.

e Aspecto Social: Salud y Seguridad, Comunicacion, Relaciones Sociales
Internas.

e Aspecto Ambiental: Calidad del aire, Cuidado del agua, Medio ambiental.

e Relaciones Personales: Relaciones humanas.

e Necesidades Basicas: Alimentacion, vivienda, salud.

e Pertinencia

Después de analizar cada uno de estos elementos es necesario conocer sobre la
responsabilidad social empresarial en las empresas del Ecuador, con el propdsito de
medir la imagen corporativa y el desempefio financiero, de esta manera lograr las

metas propuestas sin ningdn inconveniente.

La responsabilidad social empresarial en las empresas del Ecuador: Relacion

con la imagen corporativa y el desempefio financiero

La Responsabilidad Social se la considera como el conjunto de valores,
principios y normas legales que buscan tener el bienestar general para alcanzar la
estabilidad macroecondémica, Avendafio (2013) dice que la Responsabilidad Social

Corporativa busca la integracion de todas sus operaciones, con el fin de poder
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resolver sus preocupaciones sociales y medioambientales, ya que se la conoce como
aquella expresion de ética que se da entre los individuos y el entorno para un mejor

objetivo.

Es indudable reconocer que la Responsabilidad Social para Balaguer (2013)
busca tener siempre la buena calidad de vida de las personas, puesto que permite
integrar a la Responsabilidad Social Corporativa en sus actividades, para mejorar y
lograr mayores progresos de la empresa y con la comunidad, con confianza y la

credibilidad, para lograr el posicionamiento eficiente en el mercado.

El proposito del cooperativismo frente a la Responsabilidad Social Empresarial
es asumir la esencia social de las organizaciones empresariales como conjunto de
personas que se interrelaciona en la sociedad, como individuo o como parte de un
colectivo del sistema social, para Franco, Betancur & Posada (2013) se refiere que
a través del dialogo se puede posibilitar de mejor manera sus intereses, asi como las
normas laborales, el ambiente y la lucha contra la corrupcion, ya que de esta manera
se atiende a los intereses y se busca el bienestar de todas las comunidades a través
de las précticas éticas, esto significa que las cooperativas deben tener un

comportamiento socialmente responsable.

Se debe observar que las empresas velan por sus intereses, sin descuidar en
satisfacer las necesidades de la comunidad como un compromiso responsable,
tratando de mejorar su calidad de vida, es donde juega un papel preponderante la
responsabilidad social empresarial con sus lineamientos de sustentabilidad, sin
dejar a un lado el talento humano, sabiendo que es el eje del éxito o fracaso de
cualquier empresa, por lo que capacita y actualiza constantemente (Vallaeys, 2014).

La Responsabilidad Social en el marco de la sustentabilidad se refiere a la forma
de pensar y sentir de las empresas, Cantu (2013) indica que se encuentran
relacionadas con las diferentes culturas que regulan su actividad financiera,
alcanzando de tal modo la confianza y la credibilidad de todo su entorno, de esta

forma poder solventar y contribuir las necesidades del ser humano.

En este marco de la sustentabilidad, la Responsabilidad Social empresarial

incluye diferentes disposiciones y resoluciones que son de orden empresarial, las
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mismas que son acogidas y sobre todo se encuentran mas alla de los intereses
economicos de la empresa, teniendo en cuenta que debe ser vinculada a través de
sus distintas culturas y actividades para lograr ganar confianza y seguridad de la

empresa mediante estrategias y estilos de direccion.

Dentro de las estrategias, estilos y compromiso que poseen los trabajadores, se
determina el grado de cumplimiento que se posee para obtener una buena
Responsabilidad Social dentro de la institucion, segun los autores Martinez, Lopez
& Marin (2013) indican que el estilo de direccion se encuentra encaminada al estilo
de liderazgo que se requiere dentro de una organizacién, ya que mediante el
desempefio de cada trabajador se van obteniendo las suficientes habilidades y
potencialidades para ejecutar sus tareas correctamente y de esta manera lograr los

objetivos de la empresa sin ningln inconveniente.

Es necesario que cada trabajador tenga el compromiso necesario para que pueda
desarrollar sus actividades de buena manera, a través de las distintas estrategias y
el estilo de liderazgo que se aplique dentro de la empresa, para que de esta forma
se logre la buena responsabilidad social, en las cooperativas de Ahorro y Crédito la
divulgacién de la informacion de la responsabilidad social se realiza en forma
periddica, entregando memorias econdémicas, memorias de sostenibilidad, haciendo
hincapié a la transparencia y sobre todo difundir los informes relacionados con las
vertientes econémicas, sociales y medioambientales, para evaluar la performance
social de la cooperativa se debe aplicar indicadores basados en modelos

internacionales propuestos por el pacto mundial.

Los autores Moneva, Ortas & Acero (2013) determina que la Responsabilidad
Social exige de un compromiso voluntario que se da mediante el desarrollo
sostenible, con el propdsito de que la rentabilidad econdmica- financiera no
constituya como un objeto principal para la empresa, sino el poder tomar en cuenta
que la parte fundamental para lograr al éxito empresarial es el personal que labora

dentro de la empresa.

Es importante saber que la Responsabilidad Social se basa mas en el desarrollo
sostenible, por cuanto, permite ayudar a toda la comunidad, con el fin de satisfacer

sus necesidades, sobre todo alcanzando una buena rentabilidad para la empresa,
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para ello, se debe tener claro el enfoque y la transparencia de la responsabilidad
social, asi como el poder valorar cada esfuerzo del personal, puesto que tienen
conocimientos suficientes para resolver los problemas sin ningin problema, ya que

toman las mejores decisiones para su propio bienestar.

La responsabilidad social empresarial ha sido considerada como una parte
fundamental y de gran necesidad para las empresas, por cuanto, se han enfocado a
aquellos grupos de gran interés para alcanzar el buen desarrollo de la institucion,
concordando con Coba, Dias, Zurita & Proafio (2017) las empresas del Ecuador han
generado mayor interés sobre el bienestar humano, puesto que ellos son la clave de
éxito para cualquier logro de la institucién, asi mismo se ha tomado en cuenta como
la responsabilidad social influye en la imagen corporativa y el desempefio
financiero para la toma de decisiones, por tal motivo, es importante aplicar técnicas

y estrategias acordes a las necesidades de la institucion.

Es importante saber que la responsabilidad social en una empresa es de gran
interés, puesto que mide el grado de sostenibilidad de los beneficios econémicos,
asi como la credibilidad por aquellos grupos de interés, teniendo en cuenta que toda
actividad realizada influye en la imagen corporativa empresarial como una
estrategia de marketing, ya que se alcanza mayores resultados, segn lo menciona
el autor Coba, Dias, Zurita & Proafio (2017) se va mejorando el desempefio
financiero de la institucion, para ello es necesario tener en cuenta a la
responsabilidad social como una nueva perspectiva para el beneficio de la empresa,
por cuanto, son puntos importantes que permiten medir la aceptacién de una

institucion en el mercado.

Enfoque de la Responsabilidad Social y la transparencia en empresas de

Economia Solidaria

Toda empresa debe tener claro que para lograr una buena responsabilidad social
se debe tener un buen enfoque y transparencia para el cumplimiento de sus
objetivos, los autores Socias & Horrach (2013) se basa en difundir y ofrecer apoyo
a aquellas iniciativas de empresas de economia social y solidaria, con el propdsito

de alcanzar mayores resultados, a traves del comercio justo, garantizando de esta
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manera las relaciones estables y sobre todo la buena remuneracion para un mejor

resultado.

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

considerar aquellas instituciones comprometidas.

En cuanto a las empresas que se encuentran comprometidas con la
responsabilidad social, buscan siempre alcanzar mayores intereses para el logro de
sus objetivos, segun el autor Pefia (2014) menciona que la Responsabilidad Social
Empresarial se centra mediante una ética interaccién que tienen las empresas con
sus empleados, clientes y proveedores, ya que trata de trabajar de buena manera sin
afectar su entorno, considerando que su crecimiento dependera siempre de las

mejoras en la calidad de vida de las personas.

Se determina que existen empresas que se encuentran comprometidas con la
Responsabilidad Social, ya que se preocupan del bienestar humano y el crecimiento
institucional, para lo cual, es necesario tomar en cuenta que el crecimiento
econdmico dependera siempre de la calidad de vida que tenga el ser humano, para
que de esta manera se pueda cumplir con los objetivos propuestos, para ello, es
importante contar con una propuesta de escala que sirva como medicion de la

Responsabilidad Social Corporativa.
Medicion de la Responsabilidad Social Corporativa

Para una buena propuesta de escala sobre la medicion de la responsabilidad
social, es relevante saber que en la actualidad este problema es un tema que
preocupa a diferentes empresas, instituciones y sociedades, segun Gonzélez,
Donate & Guadamillas (2014) han existido diferentes aspectos que han ido
influyendo en las distintas actividades y del desarrollo sostenible, por lo tanto, estos
puntos son temas que afectan al desarrollo y crecimiento de una empresa, ya que se
debe optar por una propuesta de escala para medicion que sirva como una

herramienta de gestion para que conlleve al éxito institucional.
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Es necesario considerar los diferentes factores que van afectando el desarrollo y
crecimiento de la empresa mediante una buena medicion de la responsabilidad
social, ya que en la actualidad se debe tomar en cuenta la validacién de una escala
de elaboracion propia como es el stakeholders, en donde se trata de aquellas
personas u organizaciones que se ven afectadas por las actividades y decisiones de
la empresa, con el fin de lograr resultados esperados, para lo cual es importante
saber sobre la ética empresarial, responsabilidad social y bienes comunicativos que

son de gran beneficio para la institucion.

Dentro de la ética empresarial, la responsabilidad social y los bienes
comunicativos se han ido relacionando con la filantropia, debido a que toda empresa
requiere de confianza y seguridad para desempefar sus actividades sin ningun
inconveniente y asi poder maximizar el beneficio econémico, concordando con
Calvo (2014) la responsabilidad social ha tomado forma con respecto a todos los
procesos existentes para la buena toma de decisiones, permitiendo que la empresa
pueda gestionar cada una de sus actividades de mejor manera, asi como el potenciar
aquellos bienes intangibles mediante la confianza, afinidad y reciprocidad, de tal

forma que exista un buen funcionamiento dentro de la institucion.

Es indispensable saber que toda empresa requiere de una buena ética
empresarial, para que de esta manera se pueda alcanzar los objetivos propuestos,
tomando en cuenta que la responsabilidad social y los bienes comunicativos son
considerados como una herramienta indispensable de gestidn que sirve para tomar
las mejores decisiones dentro de la institucion, de tal modo que se logre confianza
y seguridad con el personal, potenciando sobre todo cada una de sus habilidades
para cumplir sus expectativas propuestas, para ello, es necesario conocer sobre la

responsabilidad social empresarial desde la percepcion del capital humano.
La responsabilidad social empresarial desde la percepcion del capital humano

Toda empresa debe estar en la plena capacidad para conocer al personal que
labora dentro de la institucion, ya que el capital humano se lo conoce como el éxito
de supervivencia que garantiza toda informacion y conocimiento necesario de la
institucion. Tejedo & Ferraz (2015) afirma que toda organizacion debe analizar y

conocer la informacion sobre el capital humano, en donde se pueda tomar en cuenta
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sus dos perspectivas como es la generacion de intangibles, que es el conocimiento
y la responsabilidad social, como un compromiso, para que de esta manera se pueda
obtener personal talentoso con habilidades y destrezas al momento de desemperiar

sus tareas dentro de la empresa, logrando de esta forma un mayor rendimiento.

La responsabilidad social empresarial desde la percepcion del capital humano
tiene como finalidad analizar los factores de responsabilidad social que poseen
mayor impacto dentro de la institucion, tanto en el sector empresarial como el
gubernamental; Lépez, Ojeda & Rios (2017) toda empresa debe optar por
estrategias éticas que permitan alcanzar el mayor desarrollo e inclinacién por la
ciudadania, tomando en cuenta siempre los grupos de gran interés como son los
clientes, socios, capital humano, comunidad, proveedores y distintas autoridades
gubernamentales que son de gran beneficio para la institucion. Es importante
determinar que toda empresa debe enfocarse siempre en el capital humano, por
cuanto son la clave fundamental para que toda institucion pueda alcanzar un mayor
rendimiento, es por eso, que se debe apoyar y favorecer al desarrollo profesional y
personal, ya que de esto depende el logro de la empresa, sobre todo el buen
posicionamiento en el mercado, es necesario a la vez tomar en cuenta la calidad
laboral puesto que es un factor relevante que permite medir el comportamiento
responsable de la empresa, sobre todo se debe optar por buenas estrategias de ética,
para ello, es importante saber sobre la Responsabilidad Social Empresarial.
Précticas y politicas laborales desde la gestion responsable del recurso humano.

Para lograr un buen desarrollo de la responsabilidad social empresarial se
requiere siempre de un talento humano adecuado para Uribe (2017) toda institucion
debe enfocarse siempre en brindar actualizaciones y capacitaciones al personal,
para que de esta manera se obtenga un personal eficiente con las suficientes
cualidades como es el compromiso, la adaptabilidad y el interés que se debe cumplir

dentro de la empresa y de este modo lograr mejores resultados.

Se debe considerar a la responsabilidad social como un compromiso de
permanencia referente al comportamiento y desarrollo econémico, en donde
permita garantizar la buena calidad de vida de los trabajadores y sus familias, puesto

que la responsabilidad del recurso humano es el de poder actualizarse para poder
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alcanzar mayores conocimientos y de esta manera poder aplicarlos mediante el buen
desempefio, para ello, es necesario tener informacion del capital humano, como una
generacion intangible y la responsabilidad social, ya que asi se lograra tener

mayores resultados dentro de una institucion.

Se debe considerar que el capital humano es un activo pensante para la empresa,
ya que obtiene capacidades, habilidades y conocimientos suficientes para
solucionar cualquier problema existente dentro de la institucion, ademas es un ser
que destaca una fuente de innovacion y renovacion estratégica que busca el
bienestar organizacional, es por eso que el capital humano desde la perspectiva de
la responsabilidad social ha ido obtenido diferentes consecuencias, tanto en lo
econdmico, como en lo social y ambiental. Por tal razdn es relevante apreciar cada
una de sus potencialidades, para lograr mayores beneficios y de esta forma poder
tener un mejor rendimiento laboral, para ello se debe contar con aportaciones sobre
el modelo de Responsabilidad Personal y Social referentes al aprendizaje

cooperativo.

Modelos de Gestion de Talento Humano vinculados con la Responsabilidad

Social

Una vez realizada la revision bibliografica, a continuacion, se describen los
diferentes modelos que se vinculan al Talento Humano con la Responsabilidad

Social.
Modelo de Administracion de Recursos Humanos

El modelo analiza la administracion de recursos humanos como un proceso
constituido por subsistemas de provision, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y
control, tomando en cuenta que se encuentran bajo una concepcion estratégica y
filoséfica gerencial para un mejor procedimiento, por lo tanto, este modelo expuesto
por Chiavenato (1993) define los subsistemas de acuerdo al Sistema de Gestion de
Recursos Humanos, con el fin de poder adaptar sus caracteristicas y condiciones

que presenta la organizacion.
Entre los subsistemas a considerarse son los siguientes:

e Subsistema de provision de recursos humanos
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Subsistema de aplicacion de recursos humanos

Subsistema de desarrollo de recursos humanos

Subsistema de control de recursos humanos

Subsistema de mantenimiento de los recursos humanos (Esquema No. 2).

Modelo de Administracion de Recursos

Humanos

Subsistema de
provision de
recursos humanos

v

Subsistema de
mantenimiento de
recursos humanos

Subsistema de
aplicacion de
recursos humanos

Subsistema de
desarrollo de
recursos humanos

Subsistema de
control de
recursos humanos

Esquema No. 2: Modelo de Administracion de Recursos Humanos

Fuente: Chiavenato (1993)

Elaboracién: propia

Modelo moderno de gerencia del Talento Humano

Este modelo de gerencia es considerado como una parte fundamental para la

gestién del talento humano, por cuanto, toda organizacién requiere optimizar sus

procesos Y fortalecer de forma eficiente los niveles de desempefio del personal;

Gomez (2010) opta por un modelo moderno que sirva como punto clave para

establecer relaciones satisfactorias dentro de la institucién, permitiendo de este

modo que el personal vaya adquiriendo cualidades que sirven para enriquecer su

saber dentro de la empresa.

El modelo moderno de gerencia del Talento Humano, se clasifica en:

e Trabajo en equipo:

Aptitudes.

e Desempefio: Rendimiento, Evaluacion, Cumplimiento.

Integracién, Resultados,

Eficiencia, Esfuerzos,

e Gestion del conocimiento: Habilidades, Aptitudes, Actitudes. (Esquema

No. 3).

32



Modelo Moderno de Gerencia del Talento

Humano
I |
Trabajo en Desempefio Gestion del
equipo conocimiento
N — —
Integracion Rendimiento Habilidades
Resultados Evaluacion Aptitudes
Eficiencia Cumplimiento )
Actitudes
Esfuerzos

Esquema No. 3: Modelo moderno de gerencia de talento humano
Fuente: Gémez (2010)
Elaboracién: propia

Modelo integrado de la gestion humana y del conocimiento: una tecnologia de
aplicacion

El modelo integrado de la gestiébn humana y del conocimiento tiene como
finalidad emplear estrategias que sean acordes a su aplicacion tecnolégica, de tal
modo que se pueda alcanzar mayor comprension, facilitando la integracion de la
gestién de recursos humanos con la gestion del conocimiento; concordando con
Cuesta (2012) la gestion humana se enfoca en integrar estrategias organizacionales,
para obtener un buen diagndstico y control sobre el desempefio de los funcionarios,
permitiendo de este modo su pro actividad para resolver problemas que se presenten

en el menor tiempo.

El modelo integrado de gestion humana y del conocimiento de se encuentra
conformado por:

e Socializacion: Integracion, Experiencias, Normas, Valores, Capacidades.
e Competencias laborales: Desempefio, Aptitudes, Destrezas, Conocimientos.
e Estrategias: Se plantea una investigacion de campo, en donde se utiliza la

técnica de la encuesta y la herramienta del cuestionario. (Esquema No. 4).
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Experiencias

Normas

Valores

Integracion \ /
\‘ Soci

alizacion

/ Capacidades

T

Modelo Integrado de la Gestion Humana y
del Conocimiento

/

Competencias
laborales

Desempefio \

Aptitudes

Destrezas

Estrategias

Conocimientos

Encuesta

Esquema No. 4: Modelo integrado de la gestion humana y del conocimiento

Fuente: Cuesta (2012)
Elaboracién: propia

Modelo de Responsabilidad Personal y Social

nario

El modelo de responsabilidad personal y social promueve una interaccién entre

las personas, ensefiando habilidades y valores para la vida; por lo tanto, se considera

al modelo como perfecto para desarrollar el aprendizaje cooperativo, ya que para

lograr una buena aportacion sobre el modelo de responsabilidad personal y social,

se debe tener confianza y seguridad, segun lo expone Fernandez (2014) enfoca la

integracion de valores y habilidades, que implica tener una buena relacion entre las

personas, a traves del conocimiento y las actividades que desarrollan, mediante la

transparencia y el empoderamiento que plantea una buena ensefianza y la relacion

que se va teniendo entre ambas partes.

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

la siguiente manera:

e Responsabilidad individual

e Procesamiento grupal: Evaluaciones, Aprendizaje, Toma de decisiones.

e Habilidades Sociales: Conducta, Capacidades, Estrategias.

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

e Creencias. (Esquema No. 5).

Procesamiento | ¢ Modelo de Responsabilidad Freen Sadt
grupal Personal y Social
|
Habilidades
Responsabilidad sociales
individual
Actitudes Creencias Trabajo en
equipo

Esquema No. 5: Modelo de Responsabilidad Personal y Social
Fuente: Fernandez (2014)
Elaboracién: propia

Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar la Responsabilidad

Social por competencias

El modelo de gestion del talento humano tiene como finalidad mejorar la
Responsabilidad Social por competencias de los empleados de la institucion;
mediante la confianza, el trabajo en equipo, gestién, responsabilidad, pertinencia,
sostenibilidad y la evaluacién de desempefio; por cuanto se relacionan con los
objetivos estratégicos que permiten dar mayor crecimiento y bienestar personal;
concordando con Pelaez (2014) debe existir un compromiso responsable de las
organizaciones empresariales, con el fin de satisfacer las necesidades de los

empleados.

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

Responsabilidad Social, son:

e Confianza: Creencia, Conducta, Capacidad.
e Trabajo en equipo: Integracion, Socializacion, Esfuerzo, Resultados.
e Gestion: Liderazgo, Planificacion, Comunicacion, Pensamiento estratégico.

e Responsabilidad: Valor, Cumplimiento, Obligacion.
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e Pertinencia: Oportunidad, Conveniencia.

e Sostenibilidad: Desarrollo, Necesidad.

e Evaluacion del desempefio: Actividades, Competencias, Evaluacion.

(Esquema No. 6).

Integracion Socializacion Liderazao
Creencia Conducta g Planificacién
Trabajo en \
Confianza equipo Gestion
Valor \ + Oportunidad
= Modelo de Gestion del Talento Humano para mejorar —
Responsabilidad 4— la Responsabilidad Social por Competencias Pertinencia
Cumplimiento / \ Convivencia
Sostenibilidad Evaluacion del
Desempefio
Desarrollo Necesidad Actividades Competencias

Esquema No. 6: Modelo de gestién del talento humano para mejorar la responsabilidad social por
competencias

Fuente: Peléez (2014)

Elaboracién: propia

Modelo estratégico de Gestion de Talento Humano para la Superintendencia

de Economia Popular y Solidaria

El modelo estratégico de Gestion de Talento Humano para la Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria; el autor Flores (2015), enuncia que este modelo
debe ser conocido como un proceso de reflexion que busca alcanzar la excelencia
de una empresa, a través del uso correcto de sus diferentes instrumentos técnicos y
de esta manera poder mejorar el desempefio institucional. Entre los elementos del

modelo estratégico de gestion de talento humano, se tiene:

¢ Rendimiento del personal: Seguridad, incentivos.
o Destrezas: Habilidades, Capacidades, Conocimientos.

e Interés: Expectativas, Rendimiento, Satisfaccion. (Esquema No. 7).
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MODELO ESTRATEGICO DE GESTION
DE TALENTO HUMANO

Rendimiento Destrezas Interés
del personal
Seguridad Habilidades Expectativas
— Incentivos Capacidades Rendimiento
Conocimientos Satisfaccién

Esquema No. 7: Modelo estratégico de Gestion de Talento Humano
Fuente: Flores (2015)
Elaboracién: propia

Después de haber mencionado cada uno de los modelos de gestion de talento
humano vinculados a la responsabilidad social, se determina que estos modelos se
semejan en alcanzar la excelencia de la empresa, con el fin de mejorar el desempefio
institucional, tomando en cuenta la transparencia y seguridad; por otro lado, una de
las diferencias de estos modelos es que permite tener una buena relacion entre las
personas, a través del conocimiento y las actividades que desarrollan, considerando
sus valores y facilitando la integracién de la gestion de recursos humanos con la
gestion del conocimiento, ya que toda organizacion requiere optimizar sus procesos
y fortalecer de forma eficiente los niveles de desempefio del personal mediante la
confianza, el trabajo en equipo, para que la empresa pueda cumplir sus objetivos

propuestos con responsabilidad social.

En el siguiente (Cuadro No. 1) se diagnostica la comparacion de los diferentes
modelos de gestion de talento humano que se encuentran vinculados con la
responsabilidad social, para lo cual se acudieron a diferentes autores para llega a

una mejor interpretacion sobre los modelos existentes.
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Cuadro No. 1: Cuadro comparativo de los modelos de gestion de talento humano

vinculados con la responsabilidad social

Autor Tema Conclusién
Este modelo se encarga de asegurar que las diversas unidades de la
Modelo de | organizacion marchen correctamente de acuerdo a lo previsto,
Chiavenato | Administracion | considerando los estandares deseados, el seguimiento o monitoreo del
(1993) |de Recursos | desempefio del personal y la accion correctiva para que el proceso sea
Humanos eficaz.
El modelo de gerencia permite establecer las competencias especificas
de cada funcionario, determinando el grado de capacidad; asi como el
) Modelo moderno | desarrollo de cada una de sus tareas,_en cumpli_miento de su rol dentro
Gomez de gerencia del de la empresa, definiendo las emociones, habilidades, actitudes y las
(2010) | t21ento Humano | Précticas que pone de manifiesto en sus actividades dentro de la
institucién que son de vital importancia, para generar el trabajo en
equipo y evaluando correctamente el desempefio de los trabajadores.
Para lograr un modelo integrado de la gestién humana y del
Modelo conocimiento, se debe tomar en cuenta las estrategias organizacionales
integrado de la|asi como las competencias laborales especificas que aportan cada una
Cuesta gestion humanay | de los funcionarios de la empresa en una for_mq sostenible, Io_grar)do
(2012) del o optar por un modelo estratéglco. del conocimiento y Ig gpllcamén
conocimiento: correcta de la tecnologia, con el fin de comprender las distintas fases
una tecnologia de | como: la planeacion, el desempefio y el control estratégico; de esta
aplicacion manera se genera un pensamiento mas complejo para su gestion.
Este modelo implica tener una buena interrelacion entre las personas,
mediante sus conocimientos y actividades ejecutadas, tomando en
Modelo de | cuenta cada uno de los valores que son de gran beneficio, puesto que
Fernandez | Responsabilidad | son considerados como una ética de estrategias para que el personal
(2014) | Personal Y | pueda ser eficiente dentro de la institucion y de esta forma lograr un
Social mejor aprendizaje cooperativo para la buena toma de decisiones, al
mismo tiempo alcanzar el gran rendimiento de la empresa.
Este modelo se fundamenta en que la gestion del talento humano
Modelo de | siempre va de la mano con la responsabilidad social, por cuanto, tiene
Gestion del | un compromiso responsable para realizar cada una de sus actividades,
Pelaez Talento I_-|umano al mismo tiempo es relevante determinar cada uno de estos elementos,
(2014) para mejorar la | tomando en CL_Jenta que el talento humapo en las organizaciones es de
Responsabilidad | gran relevancia, puesto que se lo considera como el factor clave de
Social por | éxito para que la empresa pueda cumplir sus objetivos propuestos a
competencias través de sus competencias.
Este modelo busca alcanzar la excelencia de una empresa, por lo que
Modelo se debe utiliza}r técnicas como la encuesta y entrevista, eIaboran@o
estratégico  de mstrumentosNtecnlcos como cuestionarios, t_e,st, pruebas de gvaluacmn
Gestién de | del desempefio, que permitan valldar I_a gestion del desempefio Ia}boral,
Talento Humano | desarrollo de competencias especificas, satisfacer las necesidades
Flores para la | individuales y colectivas de los funcionarios, es decir, cumplir con los
(2015) Superintendencia reqyerimientos de la Superinte_znden(_:ia de Ecopomia Popular y
de Economia | Solidaria; por lo que es necesario aplicar estrategias del modelo de
Popular y gestion  que articule el desempefio .Iaboral, el apre_nc_ilzaje y
Solidaria conocimiento, sobre todo que garantice resultados eficientes y
positivos.

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO 1l
DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se aborda el disefio metodoldgico de la investigacién, de los cuales
se emplearon métodos, tipos y modalidades para la recoleccion y procesamiento de
la informacion, asi como también el desarrollo de su diagndstico que permite

caracterizar al Modelo de Gestion de Talento Humano y la Responsabilidad Social.

Paradigma y tipo de investigacion

En la investigacion se utiliza el paradigma cuantitativo, porque a través de la
recoleccion de la informacion realizada en la cooperativa y mediante la aplicacion
de técnicas e instrumentos estructurados se obtiene un andlisis e interpretacion de
los resultados, los mismos que seran representados estadisticamente a través de
tablas y graficos, permitiendo de esta forma llegar a las conclusiones mas adecuadas
para elaborar la propuesta del nuevo modelo, segun lo indica Hernandez (2014) se
miden las variables mediante un determinado contexto, para después analizar las
mediciones obtenidas a través de los métodos estadisticos, ya que refleja las

magnitudes sobre los fendmenos o problemas de investigacion.

Para el trabajo investigativo se emplea la modalidad aplicada porque permite ir
al lugar de los hechos, en este caso es en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Sembrando Un Nuevo Pais”; el tipo de investigacion es la descriptiva-explicativa,
ya que describe el comportamiento de los directivos, funcionarios y los procesos de

Gestion de Talento Humano dentro del problema; y explicativo porque se orienta a



definir las causas que conllevan el no contar con un modelo apropiado que relacione

el Talento Humano y la Responsabilidad Social.

Procedimiento para la busqueda y procesamiento de los datos

La poblacion o universo con la que se va a trabajar es de 5 directivos y 50
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando “Un Nuevo Pais”,
por ser la poblacion pequefia no es necesario extraer muestra alguna. A

continuacidn, se detalla el cuadro de la Operacionalizacion de variables.

En el siguiente (Cuadro No. 2) se detalla la Operacionalizacion de la variable
independiente que es el Modelo de Gestion de Talento Humano y la variable
dependiente que es la Responsabilidad Social, tomando en cuenta que parte de una
conceptualizacién, categorias, indicadores con sus respectivas formulas, items

basicos y la técnica e instrumento que se va aplicar para la investigacion.
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Cuadro No. 2: Operacionalizacion de la Variable Independiente: Modelo de Gestidn de Talento Humano

identidad y  cultura,
considerando  que el
reclutamiento, seleccion,
capacitacion y evaluacion
de desempefio favorecen
al  aumento de Ia
productividad y sobre todo
el rendimiento del
personal, asi como las
concepciones dominantes
del ser humano para el

logro de los objetivos.
(Chiavenato, 2009;
Gonzélez, Donate,

Capacitacion

Numero de trabajadores gue reciben formacién continua x 100
Total de trabajadores
indice de eficacia
Numero de personas capacitadas
Total de empleados

Evaluacion del
desempefio

indice de Rotacién = Total de trabajadores retirados
Numero promedio de trabajadores

Nivel de ausentismo= Horas hombres ausente
Horas hombres trabajadas

del talento humano en la cooperativa?

¢En la cooperativa que procesos de
evaluacion al desempefio se realiza para
obtener la satisfaccion del personal?

¢La eficiencia de los procesos
administrativos garantiza una
productividad éptima de la cooperativa?

¢En la gestion del talento humano el
rendimiento laboral personal depende de
los recursos con los que cuenta la
cooperativa?

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items basicos Técnicas e
Instrumentos
Modelo de Gestion de ¢Cuédles son las responsabilidades,
Talento Humano: Porcentaje de plazas de convocatoria alcance y objetivo del modelo de gestion
Cantidad de plazas convocadas x 100 de talento humano en la cooperativa?
La Gestion del Talento Cantidad total de plazas
Humano es una | Reclutamiento ¢La cooperativa cuenta con un plan de
herramienta de  gran |y Seleccién de | Porcentaje de personas seleccionadas seguridad e higiene para prevenir
utilidad y beneficio para la | Personal Numero de personas seleccionadas x 100 emergencias y riesgos laborales?
empresa, la direccién del Total de postulantes . e
talento humano mediante ¢En _Ia ppoper_atlva_ ) la planificacién,
la planificacion estratégica Porcentaje de trabajadores que reciben induccion organizacion, d_|rec9|on y control son
dirige los cargos Nimero de trabajadores que reciben induccion x 100 | Procesos adm|n|§t,rat|vos que se cumplen
gerenciales con las NUmero de trabajadores seleccionados dentro de la gestion del talento humano?
personas a través de ¢Existe identidad cultural en la
procesos administrativos, Nivel de cumplimiento cooperativa?
como es la planificacion, Total de horas capacitacion en el periodo
organizacion, direccion y Total de horas contratadas en el periodo ¢Cudl es el proceso de reclutamiento y| Encuesta
control que se encuentran seleccion de personal para ocupar cargos | Cuestionario
bajo los principios de | Proceso de Porcentaje de trabajadores que reciben formacion continua gerenciales dentro del modelo de gestién
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Guadamillas, 2014’; Musa,
Calderoén, Alvarez,
Naranjo, 2016)

Porcentaje de trabajadores que cumplen las competencias del puesto
de trabajo

Numero de trabajadores con competencias requeridas * 100
Numero total de trabajadores

Porcentaje de trabajadores evaluados en el afio
Numero de trabajadores evaluados anualmente x 100
Total de trabajadores

indice de eficiencia
Numero de horas laboradas
Total de horas trabajadas

indice de efectividad
Numero de personas beneficiadas por el servicio
Total de clientes

Nivel de satisfaccién
Cantidad de clientes satisfechos con el desempefio del

trabajador x 100
Cantidad de encuestas aplicadas

Porcentaje de cumplimiento de objetivos organizacionales

Numero de objetivos cumplidos x 100
Total de objetivos planificados

Rendimiento o productividad organizacional

Numero de resultados obtenidos x 100
Recursos utilizados

¢La dialéctica, discusion y diferencias
son concepciones dominantes de cada
miembro de la cooperativa?

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro No. 3: Operacionalizacion de la Variable Dependiente: Responsabilidad Social

Conceptualizacion Categorias Indicadores items basicos Teenicas e
Instrumentos
Porcentaje de trabajadores que reciben incentivos
econémicos o~ - .
Responsabilidad Numero de trabajadores que reciben incentivos ¢QUE procesos Sj? SOSten'.b'“dad se aplica como parte
Social econémicos x 100 de la responsgbllldad soma_l en la cooperativa? _
T Totalde trabajadores (;La} perspectiva Y Ia_credlbllldad de la cooperativa
La Responsabilidad estqn en relacion directa con la responsabilidad
Social son las Porcentaje de trabajadores que reciben incentivos no social? .
obligaciones que posee ASPEQtO_ econémicos ¢Lacooperat|vacumple responsablemente Iosva_lores
un  empresario  para Economico Nimero de trabajadores que reciben incentivos no | COrPOrativos - como , el respeto, honestidad,
conseguir  sus  fines econémicos x 100 puntualidad e igualdad
propuestos,  buscando Total de trabajadores ¢Se aplica accion afirmativa con los empleados de la
sostenibilidad y ) ) ) cooperativa que evite la discriminacion?
credibilidad a través de Porcentaje de clientes satisfechos
los valores corporativos Numero de clientes satisfechos x 100 ¢En el cumplimiento de la responsabilidad social de
y el trabajo en equipo, Total de clientes la cooperativa el trabajo en equipo es importante para
con el fin de que exista Frecuencia accidentabilidad crear un excelente ambiente laboral entre Encuesta
confianza por la Numero de accidentes incapacitantes x 100 comparieros? Cuestionario
institucién,  aplicando Horas hombres trabajadas i .
eficientemente los g,CorT)O cumple la cooperativa con los aspectos
aspectos  econdmicos, Porcentaje de accidentes por incumplimiento de medidas | €6ONOMICOS, sociales y medio ambientales en la
sociales y ambientales, de seguridad responsabilidad social?
con excelentes | Aspecto Social Nﬂmgro de accidentes por no cumplir medidas de ,Cémo se optimizan los recursos en la cooperativa
relaciones entre los seguridad x 100 _ _ como una actividad responsable?
empleados, de esta Total de accidentes de trabajo
manera satisfacer sus ¢En la responsabilidad social de la cooperativa las
necesidades basicas. Porcentaje de conflictos laborales relaciones humanas son importantes dentro de su
(Klaus, 2010; Duque, Numero de conflictos laborales x 100 relacion con los comparfieros?
Cardona, Rendon, 2013; Total de trabajadores ) ] ]
Flores, 2015, Peléez, Porcentaje de nivel de cumplimiento ambiental ¢ka cooperativa con que incentivos cuenta para
2014) Aspecto Total de eventos ambientales ejecutados x 100 satisfacer las necesidades basicas de sus empleados?
Ambiental Total de eventos ambientales programados
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Porcentaje de participantes de salud para familiares
NUmero en programas x 100
Total de participantes

Porcentaje de beneficios recibidos por los socios

Beneficios recibidos por los socios x 100
Total de socios

Nivel de gasto ambiental
Inversién gastos ambientales
Total de gastos de la empresa

Fuente: elaboracion propia
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En el plan de recoleccion de la informacion, determina el grado de cumplimiento
de los objetivos generales y especificos; asi como las personas que se encuentran
involucradas en el problema, como funcionarios y directivos; de esta forma se logre
mayor comprension en base a la utilizacion de la técnica de la encuesta y el
instrumento que es el cuestionario, aplicado en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Sembrando Un Nuevo Pais”.

El método inductivo-deductivo fue el referente, porque parte de una informacion
preliminar, permite formular las conclusiones pertinentes mediante el conocimiento
del fenébmeno o hecho poco estudiado. El histérico l6gico permite tomar datos de
la historia de la responsabilidad social mediante el razonamiento y la légica sobre

la estructuracién y toma de decisiones, para la propuesta presentada.

Los planes de procesamiento y andlisis de la informacién se determinan
mediante dos cuestionarios estructurados, los mismos que se encuentran dirigidos
a los directivos y funcionarios de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando
Un Nuevo Pais”, la informacién arrojada detalla los resultados a través de graficas
y cuadros estadisticos en base a los objetivos generales y especificos, lograr una
mejor interpretacidn sobre la gestion del talento humano y la responsabilidad social;
el andlisis de datos se realiza mediante el programa de calculo Excel, debido a que
es una de las herramientas importantes para la empresa, sirve para alcanzar una

mayor informacion.

Resultados del diagnostico de la situacion actual

En el diagndstico de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando Un Nuevo
Pais, no se realizan los procesos de Responsabilidad Social con las partes
interesadas, esto se debe a que no se cuenta con un departamento de talento humano
debidamente estructurado con autonomia administrativa, por consiguiente no existe
un Modelo de Gestién que oriente las actividades administrativas, financieras,
culturales, sociales de los empleados para brindar una excelente atencion a los
clientes y sobre todo dar el valor agregado a sus actividades de una manera

responsable.
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Encuesta dirigida a los directivos de la COAC “Sembrando Un Nuevo Pais”
1. ¢Cuales son las responsabilidades, alcance y objetivo del modelo de gestion de
talento humano en la cooperativa?

Objetivo
20%

Responsabilidad
60%

Alcance
20%

Grafico No. 1: Responsabilidad, alcance, objetivo
Fuente: elaboracion propia

Anélisis e Interpretacion

El 60% de directivos encuestados mencionan que las responsabilidades del modelo
de gestidn de talento humano es la contratacién al personal, planeacion de puestos,
compensacion, desarrollo y talentos, el 20% indica el alcance y los otros 20% el
objetivo, porque de esta manera la cooperativa contrata al personal idéneo que
cumpla eficientemente sus actividades en sus puestos de trabajo y asi brindar un

mejor servicio al cliente.

2. ¢Cual es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para ocupar cargos
gerenciales dentro del modelo de gestion del talento humano en la cooperativa?

Reclutamiento
40%

Seleccion
60%

Grafico No. 2: Reclutamiento y Seleccion
Fuente: elaboracion propia

Anélisis e Interpretacion
El 60% de las personas encuestadas enuncian que el proceso de seleccion de
personal que se aplica para ocupar cargos gerenciales dentro del modelo de gestion

del talento humano en la cooperativa; son las pruebas, entrevista, verificacion de datos
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y decision, mientras que el 40% indica el reclutamiento, porque de esta forma se conoce
las habilidades y eficiencias de cada persona para que pueda desempefiar las actividades

sin ningln inconveniente dentro de la institucion.

3. ¢La cooperativa cuenta con un plan de seguridad e higiene para prevenir
emergencias y riesgos laborales?

No
209

80%

Gréfico No. 3: Plan de Seguridad e Higiene
Fuente: elaboracidn propia

Anélisis e Interpretacion

El 80% de los directivos sefialan que la cooperativa si cuenta con un plan de
seguridad y salud vigente para prevenir emergencias Yy riesgos laborales, mientras
que el 20% indica que no, porque de este modo les garantiza la seguridad dentro de
sus puestos de trabajo, ya que obtienen confianza hacia la empresa y sus tareas lo
desempefian adecuadamente.

4. ¢En la cooperativa que procesos de evaluacién se realiza para medir el
desempefio del personal?

Entrevista
20%

Competencias

relacionadas con

el puesto
80%

Graéfico No. 4: Procesos de evaluacion al desempefio
Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e Interpretacion

El 80% de personas encuestadas consideran que los procesos de evaluacion que se
realizan en la cooperativa para medir el desempefio del personal son las
competencias relacionadas con el puesto, mientras que el 20% dicen que la
entrevista, porque permite ver los conocimientos y habilidades que tiene cada
funcionario para obtener un mayor cumplimiento en sus funciones, tomando en
cuenta la experiencia y la eficiencia que se tiene para el logro de sus fines
propuestos.

5. ¢ La cooperativa con que incentivos cuenta para satisfacer las necesidades basicas
de sus empleados?

Ninguno -
20%

Bonos
econémicos

80%
Gréfico No. 5: Incentivos
Fuente: elaboracion propia
Anélisis e Interpretacion
El 80% de los directivos encuestados afirman que los incentivos con los que cuenta
la cooperativa para satisfacer las necesidades basicas de sus empleados son los
bonos econdmicos, mientras que el 20% dice que ninguno, porque de esta manera
los trabajadores se encuentran motivados dentro de la empresa, ya que al momento
de que ellos perciben un incentivo econdmico muestran un mejor desempefio en sus
puestos de trabajo.
6. ¢Se aplica accion afirmativa con los empleados de la cooperativa?

No
40%

Si
60%

Gréfico No. 6: Accidn afirmativa con los empleados
Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e Interpretacion

El 60% de los directivos encuestados enuncian que en la cooperativa si se aplica
accion afirmativa con los empleados, mientras que el 40% indican que no, ya que
dentro de la cooperativa se realizan charlas de motivacion para evitar todo tipo de
discriminacion y de esta forma los trabajadores puedan sentir la igualdad y la
equidad entre todos los comparieros de trabajo.

7. ¢ Qué procesos de sostenibilidad se aplica como parte de la responsabilidad social

en la cooperativa?

Gréfico No. 7: Procesos de sostenibilidad
Fuente: elaboracion propia

Anélisis e Interpretacion

El 100% de los directivos encuestados afirman que desconocen de los procesos de
sostenibilidad que se aplica como parte de la responsabilidad social en la
cooperativa, porque no existe capacitaciones frecuentes dentro de la institucion que
permita conocer sobre los procesos de sostenibilidad en la empresa, por tal razén es
necesario que se realicen capacitaciones frecuentes para que los trabajadores

puedan tener un mayor conocimiento sobre los procesos existentes en la institucion.

8. ¢La cooperativa cumple responsablemente los valores corporativos como el
respeto, honestidad, puntualidad e igualdad?

Respeto

% Honestidad

0%
Puntualidad
20%

Todos
60%

Grafico No. 8: Valores corporativos
Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e Interpretacion

El 60% de los directivos encuestados sefialan que la cooperativa cumple
responsablemente con todos los valores corporativos como es el respeto,
honestidad, puntualidad e igualdad, el 20% indican el respeto y los otros 20% la
puntualidad, mientras que el 0% la honestidad y la igualdad, ya que a través de los
valores corporativos se ve reflejada la imagen de la institucién y por ende se debe
aplicar correctamente para que los trabajadores puedan brindar un mejor servicio al

cliente.

9. ¢Como cumple la cooperativa con los aspectos econémicos, sociales, y medio

ambientales en la responsabilidad social?

Econémicos
40%

Sociales
40%
Gréfico No. 9: Aspectos econémicos, sociales y medio ambientales

Fuente: elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

El 40% de las personas encuestadas mencionan que la cooperativa cumple con los
aspectos econdmicos y sociales en la responsabilidad social, mientras que el 20%
indica el medio ambiental, ya que mediante los aspectos econémicos y sociales se
logra alcanzar un mayor incentivo y capacitaciones frecuentes a los funcionarios,
para que de esta manera se sientan motivados dentro de sus puestos de trabajo y

puedan cumplir eficientemente sus actividades.
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10. ¢ La cooperativa debe contar con un Modelo de Gestion de Talento Humano con
orientacion de Responsabilidad Social?

Gréfico No. 10: Modelo de Gestion de talento humano
Fuente: elaboracidn propia

Analisis e Interpretacion

El 100% de los directivos determinan que la cooperativa si debe contar con un
Modelo de Gestion de Talento Humano con orientacion de Responsabilidad Social,
porque los trabajadores deben conocer sobre los aspectos econdmicos, sociales y
ambientales que tenga la cooperativa para autoformarse y brindar un mejor servicio,
sobre todo porque se necesita conocer la existencia de las herramientas
administrativas, como es la planeacion, organizacion, direccion y control, para el

cumplimiento de sus metas.

Encuesta dirigida a los trabajadores de la COAC “Sembrando Un Nuevo Pais”

1. ; Qué modelo de gestion de talento humano aplica la cooperativa como estrategia

administrativa?

Bajo competencias

Evaluacion del

24% Y
desempeiio
/ 6%

Dispuesto por la ley
8%
Productividad y trabajo
e Talento  €nequipo
ral Humano 4%
2% 4%

Ninguno
52%

Gréfico No. 11: Modelo de Gestion de talento humano
Fuente: elaboracion propia

Analisis e Interpretacion
El 52% de los trabajadores encuestados afirman que la cooperativa no aplica ningin

modelo de gestion de talento humano como estrategia administrativa, 24% dice el
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bajo competencias, 8% el dispuesto por la ley, 6% la evaluacion del desempefio,
4% la gestion de talento humano, productividad y trabajo en equipo, mientras que
el 2% la satisfaccion laboral, ya que no tienen definidas bien sus funciones dentro
de la institucion y por lo tanto, se requiere de capacitacion frecuente para que los

funcionarios puedan conocer sobre la existencia de los modelos en la institucion.

2. ¢ Como se realiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para los
cargos gerenciales?

Reclutamiento
50%

Seleccion
50%

Graéfico No. 12: Reclutamiento y Seleccién
Fuente: elaboracidn propia

Analisis e Interpretacion

El 50% de las personas encuestadas sefialan que los procesos de reclutamiento que
se realizan para los cargos gerenciales, es mediante los medios publicitarios,
Ilamadas, redes sociales, mientras que los otros 50% es a través de la seleccion,
como son las pruebas, entrevistas, perfil requerido, y carpetas, puesto que permiten
tener mayor informacion para que el personal sea idoneo en su puesto de trabajo
sobre todo que tengan mayor experiencia para que puedan desempefiar sus tareas

sin ningln inconveniente.

3. ¢Conoce el plan de seguridad e higiene para prevenir emergencias y riesgos

laborales en la cooperativa?

Si

No
70%

Gréfico No. 13: Plan de seguridad e higiene
Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e Interpretacion

El 70% de los trabajadores encuestados sefialan que no conocen el plan de seguridad
e higiene para prevenir emergencias Yy riesgos laborales en la cooperativa, mientras
que el 30% afirma que solo conocen el plan de contingencia, las vias de evacuacion,
sefializacion, manual de seguridad o solamente en caso de temblores, por lo que se
debe brindar capacitaciones frecuentes para que los funcionarios puedan tener
conocimiento del plan de seguridad e higiene, de esta forma evitar todo tipo de

riesgo laboral en la institucion.

4. ¢Qué actividades realiza la cooperativa para mejorar el desempefio laboral de sus

empleados?

Motivaciony metas  Ninguno Incentivos
2% 20%

Evaluacion del
desempeiio

4% :
Fiestas

12%

Capacitaciones
52%

Gréfico No. 14: Actividades para mejorar el desempefio laboral
Fuente: elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

El 52% de los encuestados afirman que las actividades que realiza la cooperativa
para mejorar el desemperio laboral de sus empleados son las capacitaciones, el 20%
dicen los incentivos, el 12% las fiestas, el 10% ninguno, el 4% la evaluacién del
desempefio y el 2% la motivacién y metas, ya que de esta manera ellos adquieren
conocimientos y se actualizan para brindar un mayor servicio al cliente, por lo que
es necesario saber que para lograr un mayor desempefio se debe tener presente las
capacitaciones porque de esta forma existiria un mayor conocimiento sobre las

actividades ejecutadas dentro de la institucion.
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5. ¢Qué incentivos recibe usted de la cooperativa para satisfacer las necesidades
bésicas?

Ninguna
22% Bonos econémicos
40%

Flexibilidad en
horarios
4%

Reconocimientos
publicos
14%

Sueldoy
Alimentacién
20%

Grafico No. 15: Incentivos
Fuente: elaboracidn propia

Anélisis e Interpretacion

El 40% de los trabajadores mencionan que los incentivos que reciben de la
cooperativa para satisfacer las necesidades basicas son los bonos econémicos, el
22% indica ninguno, el 20% el sueldo y alimentacion, el 14% los reconocimientos
publicos y el 4% la flexibilidad en horarios, ya que de esta manera los trabajadores
pueden cubrir sus obligaciones y necesidades, sobre todo es considerado como el
mayor incentivo para poder desempefiar sus actividades correctamente, puesto que

se sienten motivados en sus puestos de trabajo.

6. ¢ Qué beneficios ha recibido de las actividades de la accion afirmativa que aplica

la cooperativa para evitar todo tipo de discriminacion?

Dinero _  Estabilidad
4% Igualdad

. 12%

Ninguno
48%

Charlas sobre
motivacion
34%

Gréfico No. 16: Beneficios de las actividades de accion afirmativa
Fuente: elaboracion propia

Analisis e Interpretacion

El 48% de las personas encuestadas afirman que no han recibido ningun beneficio
de las actividades de la accion afirmativa que aplica la cooperativa para evitar todo
tipo de discriminacion, el 34% dicen charlas sobre motivacion, el 12% enuncian la
igualdad, el 4% la estabilidad y el 2% dinero, ya que no ha existido charlas
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frecuentes de motivacion que permita mejorar su desempefio, sobre todo que se
logre mayores beneficios dentro de la empresa para que pueda existir la equidad

entre todos los compafieros de trabajo.

7. ¢(Cumple responsablemente los valores corporativos como el respeto, honestidad,
puntualidad e igualdad dentro de sus actividades?

No
8%

Gréfico No. 17: Valores corporativos
Fuente: elaboracion propia

Anélisis e Interpretacion

El 92% de los trabajadores menciona que si cumplen responsablemente los valores
corporativos como el respeto, honestidad, puntualidad e igualdad dentro de sus
actividades, mientras que el 8% indican que no lo cumplen, ya que no se sienten
seguros en sus puestos de trabajo, tomando en cuenta que la mayoria si cumplen
porgue de esta forma demuestran la imagen y la cultura dentro de la empresa, ya

que realizan sus actividades correctamente para que el servicio sea eficiente.

8. ¢Qué actividades se realizan para cumplir los aspectos econémicos, sociales y

medios ambientales orientados a la responsabilidad social de la cooperativa?

Medio
Ambientales
32%

Econdmicos
36%

Sociale
32%

Grafico No. 18: Aspectos econémicos, sociales y medio ambientales
Fuente: elaboracion propia
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Anélisis e Interpretacion

El 36% de los trabajadores encuestados indican que las actividades que realizan en
la cooperativa son los aspectos econdémicos orientados a la responsabilidad social,
mientras que el 32% sefialan el aspecto social y medio ambiental, ya que mediante
el aspecto econémico se determinan préstamos, incentivos, bonos, poélizas, rifas y
donaciones que les permite cubrir sus necesidades, sobre todo permite que exista

un mejor desempefio laboral dentro de la institucion.

9. ¢Por qué considera que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un
Nuevo Pais” debe disefiar un Modelo de Gestion de Talento Humano con

orientacion hacia la Responsabilidad Social?

Base principal para
las gestiones
. 22%

Desconozco
20%

Motor fundamental
de la empresa
12%

Selecciona personal
idéneo
20%
ejor servicio
26%

Gréfico No. 19: Modelo de Gestion de talento humano
Fuente: elaboracion propia

Anélisis e Interpretacion

El 26% de las personas encuestadas consideran que la Cooperativa de Ahorro y
Crédito “Sembrando Un Nuevo Pais” debe disenar un Modelo de Gestion de
Talento Humano con orientacion hacia la Responsabilidad Social, para brindar un
mejor servicio, el 22% porque es la base principal para las gestiones, el 20% porque
desconocen o porque seleccionan el personal idoneo y el 12% porque se considera
que es el motor fundamental de la empresa, por tal razon, se determina que es
necesario brindar un mejor servicio porque de esta manera los clientes tendran la
seguridad y confianza por la empresa, sobre todo permite que se logre mejorar los
procesos administrativos, como es la planeacion, organizacion, direccion y el

control, para asi cumplir eficientemente con los objetivos institucionales.
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Resumen de las principales insuficiencias detectadas con la aplicacion de los
métodos; Inductivo-Deductivo

Luego de haber aplicado las encuestas, tanto a los directivos como a los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un Nuevo Pais”,

se determina las principales insuficiencias, la misma que se detalla a continuacion:

En la COAC los directivos desconocen los procesos de sostenibilidad que se
aplica como parte de la responsabilidad social, lo que provoca que no se apliquen
los procesos administrativos, como es la planeacién, organizacion, direccion y
control correctamente, al mismo tiempo no cuentan con un Modelo de Gestion de
Talento Humano con orientacion a la Responsabilidad Social para que los

trabajadores se encuentren capacitados y puedan lograr un mejor servicio.

Los trabajadores de la COAC desconocen sobre el plan de seguridad e higiene
para prevenir emergencias y riesgos laborales, en la actualidad se dejan llevar por
la experiencia personal sobre este tema; la institucion no realiza capacitaciones
frecuentes para dar a conocer los modelos de seguridad existentes en la institucion,

es por eso que los trabajadores no se sienten seguros en sus puestos de trabajo.

Otra insuficiencia de la Cooperativa es que los trabajadores no han recibido
ningun beneficio sobre las actividades de la accion afirmativa para evitar todo tipo
de discriminacidn, es importante respetar las etnias, culturas dentro de su puesto de

trabajo y asi tener un ambiente adecuado, sin distincion alguna.

Una vez detectado las principales falencias en la Cooperativa, se determina que
es necesario realizar capacitaciones frecuentes a directivos y funcionarios, con la
finalidad de dar a conocer los procesos de sostenibilidad orientados a la
responsabilidad social, el plan de seguridad e higiene para prevenir emergencias y
beneficios de accién afirmativa para evitar todo tipo de discriminacién, de esta
forma satisfacer las necesidades basicas, como es salud, alimentacion y educacion
de los involucrados; para lo cual, se procede a disefiar el Modelo de Gestion de
Talento Humano con orientacion a la Responsabilidad Social, para brindar un mejor

servicio al cliente y enriquecer los procesos administrativos de la organizacion.
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CAPITULO 111
PRODUCTO/RESULTADO

En este capitulo se desarrolla la propuesta sobre el Modelo de Gestion de Talento
Humano y la Responsabilidad Social, el mismo que debe contribuir al
perfeccionamiento, para que se pueda mejorar los procesos administrativos dentro

de la institucién y asi poder tomar las mejores decisiones dentro de la institucion.

Propuesta de solucién al problema

e Nombre de la Propuesta

Procedimiento para la aplicacién del Modelo de Gestion de Talento Humano
para mejorar la Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Sembrando “Un Nuevo Pais”.

e Definicién del tipo de producto

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un Nuevo Pais” nace hace 10
afios bajo el Control del Ministerio de Inclusion Social, y segun la disposicién
transitoria primera de la Ley Organica Popular y Solidaria del Sector Financiero
Popular y Solidario, cuenta con una matriz ubicada en la ciudad de Ambato en la
Av. 12 de noviembre y Juan Leon Mera y 4 sucursales, como son: Latacunga,
Salcedo, Pillaro y Riobamba; cuenta con 35 mil socios; el 80% son personas activas
y el 20% son personas que han dejado de realizar transacciones bancarias, la
institucion se enfoca en ayudar aquellas personas de bajo recursos, como son los
comerciantes y artesanos, de preferencia va dirigido al sector rural. La Cooperativa
cuenta con un organigrama funcional, el mismo que esta constituido
ordenadamente, para que directivos y funcionarios puedan desempefiar sus tareas

correctamente en la empresa (Esquema No. 8).



ORGANIGRAMA FUNCIONAL VIGENTE DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO “SEMBRANDO UN NUEVO PAIS”

ASAMBLEA DE REPRESENTANTES

Aprobar y reformar el estatuto social, el reglam
el de elecciones. Conocer el plan estratégico y el

anual con su presupuesto, presentados por el Consejo de

Administracion, entre otras.

ento interno y
plan operativo

AUDITORIAEXTERNA —

CONSEJO DE ADMINISTRACION

CONSEJO DE VIGILANCIA AUDITORIA EXTERNA

Planificar y evaluar el funcionamiento de la cooperativa;
Aprobar politicas institucionales y metodologicas de
trabajo; Proponer a la asamblea reformas al estatuto social
y reglamentos que sean de su competencia, otros

Asesor a las autoridades del nivel
ejecutivo de la Cooperativa en
asuntos especificos de Control
Interno, procedimientos y normas
determinados en la ley y demas

Nombrar de su seno al Presidente y
Secretario del Consejo; Controlar las
actividades econdémicas; Efectuar las
convocatorias para contratar auditor
interno, entre otras.

disposiciones de los Organismos

GERENCIA GENERAL

Ejercer la representacion legal, judicial y extrajudicial
de la cooperativa de conformidad con la ley; Proponer
al Consejo de Administracion las politicas, reglamentos

SECRETARIA de Control, entre otros

Llevar una agenda de citas y reuniones

de la Gerencia General; Redactar oficios
0 memorandos de acuerdo a los

y procedimientos necesarios para el
funcionamiento de la cooperativa, entre otros.

buen lineamientos generales impartidos por

gerencia general, entre otros.

CONTABILIDAD

INVERSIONES

INFORMACION

T
TECNOLOGIA E INFORMACION

Revisar, legalizar y presentar los estados
financieros de acuerdo con las NEC, PCGA,
dindmica contable y normativa dispuesta por la
Superintendencia de Bancos. Cumplir y hacer

Administrar adecuadamente los recursos
disponibles de la institucion, enfocados a
minimizar los riesgos basados en seguridad
v obteniendo mavor rentabilidad.

Oficinas y analizar cada caso; Apertura de
cuentas; Informe general de los servicios que
brinda la Cooperativa a los socios; Presentar
informes a Gerencia General, entre otros.

cumplir las disposiciones emanadas por las

Elaborar planes y programas anuales del
sistema de cdmputo en general, con el fin
de proporcionar datos actualizados y de
inmediato; Programar la contabilidad
semestral v anual. entre ofros.

leves mnlampntnlc internns
I

CREDITOS

T
CAJA

TESORERIA

Generar el indice de liquidez; Revision de
saldos bancarios; Realizar transferencias
bancarias; Generar el flujo de caja; Custodiar

Proponer a su superior alternativas para
mejorar las colocaciones y recuperacion;
informes de calificacion de
cartera, entre otros.

Realizar

las garantias sobre contratos.
[

TALENTO HUMANO

Planificacion de Talento Humano; Provision de
Recursos; Rotacion de puestos; Cuadro estadistico
de indicadores de rotacion del personal, otros.

Esquema No. 8: Organigrama Funcional
Fuente: COAC “Sembrando Un Nuevo Pais”

Cumplir y hacer cumplir los reglamentos internos
de captaciones y demas leyes y disposiciones
relacionadas con la actividad; Planificar las
labores de la seccién y cumplir procedimientos en
base a disposiciones superiores. entre otras.

JEFES DE AGENCIA

controlar las actividades administrativas.

Cumplir 'y hacer cumplir los reglamentos internos,
politicas, manuales y demas leyes y disposiciones
relacionadas con la actividad; Ejecutar, dirigir, coordinar y
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e Explicacion de cdémo la propuesta contribuye a solucionar las

insuficiencias identificadas en el diagnostico.

El modelo de gestion de talento humano permite mejorar los procesos
administrativos, como es la planeacion, organizacion, direccion y control de cada
uno de sus departamentos con los que cuenta la cooperativa y asi determinar el nivel
del desempefio laboral de cada uno de los funcionarios, identificando y
reconociendo las fortalezas y debilidades del talento humano, el modelo es de gran
utilidad y beneficio para la cooperativa, porque parte de una direccién del talento
humano para alcanzar sus fines y metas propuestas, favoreciendo de este modo el
aumento de la productividad y sobre todo el rendimiento del personal, mejorando
la calidad de vida de los funcionarios y su familia, teniendo presente los aspectos
econdémicos, sociales y ambientales que sirven para incentivar y garantizar una
buena salud laboral dentro de la empresa, concientizando todos los recursos que se
encuentran a su alrededor, teniendo presente que el beneficio no es solo para la
cooperativa, sino también para los funcionarios y la comunidad, de esta forma

brindar la buena atencidn y servicio al cliente.
Justificacion

La importancia que tiene la propuesta es que se va dar a conocer a los directivos
y funcionarios sobre el modelo de gestion de talento humano para mejorar la
responsabilidad social en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando Un Nuevo
Pais, tanto en la matriz como en sus sucursales, para que los procesos
administrativos como; planeacién, organizacion, direccion y control se encuentren
direccionados correctamente y de esta forma tomar las mejores decisiones dentro

de la institucion.

La novedad es que se desea impactar dentro y fuera de la institucion sobre el
nuevo modelo de gestion de talento humano para mejorar la responsabilidad social
de la Cooperativa, ya que los directivos van a conocer sobre la existencia de este
modelo y se va tener beneficio no solo para la empresa, sino también para los

funcionarios y la comunidad.

60



e Objetivos
Objetivo General

Desarrollar un Modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar la
Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando “Un

Nuevo Pais”.
Objetivos Especificos

e Socializar el Modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar la
Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando
“Un Nuevo Pais”.

e Determinar estrategias que permitan potenciar el Talento Humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando “Un Nuevo Pais”.

e Proponer planes y acciones de Responsabilidad Social en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito Sembrando “Un Nuevo Pais”.

e Elementos que la conforman el Modelo de Gestion de Talento Humano

y la Responsabilidad Social

Entre los elementos que conforman la propuesta, se ha tomado en consideracién
a la planificacion estratégica, porque permite que la empresa utilice sus recursos
humanos, econémicos, tecnoldgicos y financieros correctamente, considerando sus
principales componentes, como es la mision, vision, politicas y valores que se da
mediante una buena sostenibilidad, los cargos gerenciales en donde se determina
los perfiles profesionales de los funcionarios de la cooperativa, los procesos
administrativos como es la planificacion, organizacion, direccion y control, asi
como las estrategias que se dan a través de los incentivos, seguridad, rendimiento,
optimizacion, recursos, entrenamiento, seleccién y credibilidad, la aplicacion de
normas Yy técnicas en cada proceso de organizacion, con el fin de poder evaluar el
impacto de la Gestion de Talento Humano y la Responsabilidad Social,
seguidamente la identidad y cultura que no es mas que la igualdad que se debe tener
dentro la institucién, después la capacitacion y la evaluacién de desempefio que
sirven para medir las competencias laborales, el reclutamiento y seleccion que

determina el rendimiento laboral y las actividades efectuadas para un mejor
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desarrollo, seguidamente la productividad que debe ser manejada eficientemente,
el rendimiento del personal para determinar los recursos y efectuar el reglamento
de escalafon, las concepciones dominantes del ser humano para ver su dialéctica,
discusion y diferencias existentes dentro de la empresa, de esta manera obtener el

logro de objetivos.

En la Responsabilidad Social se determinan los aspectos econémicos que se da
mediante incentivos, bienestar personal y satisfaccion de los funcionarios, en los
aspectos sociales se determina la salud y seguridad, la comunicacién y las
relaciones internas, seguidamente los aspectos ambientales en donde trata de la
calidad del aire, cuidado del agua y el medio ambiente, seguidamente las relaciones
personales que no es mas que las relaciones humanas que se dan dentro de la
cooperativa y por ultimo las necesidades basicas como es la alimentacion, vivienda
y salud, de esta manera se estructura el departamento de talento humano de la
institucion.

e Premisas para su implementacion

Entre las premisas que se determinan para la implementacion del Modelo de
Gestion de Talento Humano para mejorar la Responsabilidad Social, son los

siguientes:

e Establecer un marco de referencia formal para los trdmites operativos y
administrativos que soportaran la implementacion del modelo.
o Definir el escenario y los actores, asi como también sus respectivos roles.

e Mantener una buena equidad social, para evitar todo tipo de discriminacion
e Proporcionar a los responsables de las direcciones y gerencias la
capacitacion en el modelo, asi como también al resto de los trabajadores.

e Llevar a cabo un proceso de gestion transparente que garantice el derecho

ciudadano a recibir informacion sobre los servicios.
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Modelo de Gestion de Talento Humano, para mejorar la Responsabilidad Social

> | PLANIFICACION ESTRATEGICA |*

Modelo de Gestion de
Talento Humano

v

Procesos Estratégicos

PROCESOS | MISIONALES

A 4

Responsabilidad

Social

Talento Humano vinculado con la
Responsabilidad Social

Sostenibilidad

y

Transparencia

PROCESOS DE APOYO

Gestidn del Talento Hu

mano

Responsabilidad Social

Planificacion = Organizacion = Direccion = Control

Aspectos

=Evaluacion del desempefio

Reclutamiento y Seleccién=Proceso de capacitacion econémicos

sociales

ambientales

Aspectos H Aspectos

Rendimiento del

personal '

Productividad  |=== | LOgro de objetivos | ¢=

PROCESOS DE EVALUACION l

Valores
corporativos

Trabajo en
equipo

Esquema No. 9: Modelo de Gestion de Talento Humano
Fuente: elaboracion propia

Retroalimentacion
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Procedimiento General sobre la implementacion del modelo

FASE 1

Procesos
Estratégicos

Actividad 1. Se va definir las estrategias que la cooperativa ofrece, como son:

Misién

Vision

Valores

Politicas

Objetivo financiero
Productos y Servicios

Actividad 2. Se va determinar el disefio de perfiles de competencias de la institucion.

e Cargos gerenciales

FASE 2

Procesos
Misionales

Actividad 3. Se detalla responsabilidades y funciones de la Direccion de talento humano.

Direccién de Talento Humano
Responsabilidades

Funciones del departamento de Talento Humano
Objetivos del departamento de Talento Humano

FASE 3

Procesos de
Apoyo

—»

Actividad 4. Se va desarrollar los procesos administrativos de la cooperativa, como son:

e Planificacién.
e Organizacién
e Direccion

e Control

Actividad 5. Se definira la identidad y cultura de la cooperativa.
e ldentidad y Cultura

Actividad 6. Determina las fases del Reclutamiento y Seleccion del personal
e Reclutamiento y Seleccion

Actividad 7. Se menciona las capacitaciones que se van aplicar en la cooperativa.
e Capacitaciones

Actividad 8. Se evalUa el desempefio de los funcionarios
e Evaluacion de desempefio laboral

Actividad 9. Se determina la productividad de la cooperativa a través de recursos.
e  Productividad

Actividad 10. Describe la evaluacion del rendimiento del personal
e Rendimiento del personal

Actividad 11. Se determinara las concepciones dominantes del ser humano para el logro de
objetivos.

e Concepciones dominantes del ser humano
e Logro de objetivos

Actividad 12. Define la responsabilidad social mediante la sostenibilidad, credibilidad y
trabajo en equipo.

e Responsabilidad Social,
e Sostenibilidad,
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e Credibilidad
e Trabajo en equipo

Dentro del procedimiento especifico sobre la implementacién del modelo, se va determinar
las siguientes actividades.

Actividad 13. Se detallan las estrategias sobre los aspectos de responsabilidad social

e  Aspectos Econémicos, mediante la estrategia de incentivos
e Aspectos Sociales, con la estrategia de salud y seguridad laboral
e  Aspectos Ambientales, a través de la estrategia sobre el clima laboral

Actividad 14. Se describe las relaciones personales y las necesidades basicas de los
funcionarios de la cooperativa.

e Relaciones personales
o Necesidades bésicas

Actividad 15. Se detalla un disefio de indicadores sobre el Modelo de Gestion de Talento
Humano y la Responsabilidad Social.

FASE 4

Procesos de
Evaluacion

En esta fase se determina la siguiente actividad.
Actividad 16. Se realiza la retroalimentacion del modelo aplicado en la cooperativa
e Retroalimentacion

Finalmente se detalla el aporte del Modelo de Gestion de Talento Humano y la
Responsabilidad Social en la Cooperativa.

Esquema No. 10: Procedimiento General sobre la implementacion del modelo
Fuente: elaboracion propia

Desarrollo del esquema del Modelo de Gestion de Talento Humano, para

mejorar la Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito

Fase 1

Sembrando “Un Nuevo Pais”

Procesos Estratégicos

Actividad 1: Definicion de la estrategia, en donde se permite precisar la mision,

vision, valores, politicas, objetivos y los productos o servicios que la cooperativa

ofrece.

Mision

Ser una institucion financiera que ofrezca productos y servicios modernos para

satisfacer las necesidades de nuestros socios y clientes.
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Vision
Para el afo 2017 ser una institucion sélida que se adapta a los cambios del

entorno, consolidando una estructura administrativa y financiera con un talento

humano comprometido.
Valores

e Membresia libre y voluntaria
e Control democréatico de sus miembros
e Cooperacion entre cooperativa

e Compromiso con la comunidad
Politicas

e Trato igualitario y equitativo
e Evaluacion mensual del desempefio de directivos y funcionarios
e Talento Humano bien capacitado

e Integracion y socializacién
Objetivo Financiero

e Largo plazo (Optimizar los recursos financieros)
e Afianzar la estructura financiera que permita el crecimiento sostenido
e Corto plazo (mejorar la calidad de productos y servicios)

e Fortalecer una estructura contable y financiera.
Productos y Servicios

Los productos y servicios que la COAC “Sembrando Un Nuevo Pais” oftrece,

son:
e Ahorro a la Vista o capital de una persona

Este servicio permite mantener el dinero seguro de los clientes, logrando tener
una libre disponibilidad de su capital en el momento que lo desee, tomando en

cuenta que sus fondos se capitalizan de forma mensual y de acuerdo a los intereses
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del mercado, la misma que puede ser abierta a nombre de una o méas personas,

pudiendo ser naturales o juridicas, ademas no se cobra mantenimiento por la cuenta.
e Deposito a plazo fijo

Permite determinar el periodo exacto en el que se va constituyendo el ahorro, ya
que su liquidez se maneja de un modo eficiente, por cuanto, se deposita por el plazo
de dias que se requiere, dando mayor rentabilidad porque obtiene tasas de plazo fijo
por depositos, ademas son tasas de interés negociables, puesto que el cliente se
encuentra seguro con su depdsito porque no deja de percibir interés por mas que

pase el tiempo de vencimiento.
e Certificados de Aportacion

Los certificados de aportacion representan una participacion de cada uno de los
socios en la Cooperativa, tomando en cuenta que estos certificados son comunes y
obligatorios, los mismos que pueden ser retirados en cualquier tiempo, ademas estos
certificados seran entregados por los socios en el momento de ser parte de la

cooperativa.
e Ahorro Encaje

Se lo considera aquellos ahorros obligatorios que los socios aportan cuando
poseen crédito en la cooperativa, el mismo que se mantiene durante el tiempo del
crédito, por cuanto sirven para poder cancelar las Gltimas cuotas, tomando en cuenta

gue estan ganando un interés que se acredita a su cuenta de encaje.

Actividad 2: Disefio de los perfiles de competencias de los cargos gerenciales en

funcién de la misién y objetivos estratégicos.

Cargos Gerenciales

Los cargos gerenciales en la cooperativa permiten describir las funciones que
determinan cada trabajador dentro de la institucion, se considera el perfil
profesional apropiado para que pueda cubrir las vacantes del puesto, la experiencia
que deben tener los empleados para que se cumpla con las expectativas de la
empresa; de esta forma, se detalla a continuacion el siguiente cuadro referente a los

cargos gerenciales (Cuadro No. 4).
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Cuadro No. 4: Cargos Gerenciales

Cargo

Funcién

Perfil Profesional

Experiencia
1. Convocar, presidir y orientar las
discusiones en las asambleas generales y en
las  reuniones del Consejo  de| Titulo de Tercer
. Administracion; Nivel De 3 a 4 afios en
Presidente . . L L
de la 2. Solucionar con su voto los empates en las| Administracion, | Cooperativismo u
Cooperativ votaciones de asamblea general; Economia, otras.
4 3. Presidir todos los actos oficiales de la| Contabilidad o
cooperativa; Y, carreras afines.
4. Suscribir los cheques conjuntamente con
el Gerente, cuando asi lo disponga el
estatuto social.
1. Ejercer la representacion legal, judicial y
extrajudicial de la cooperativa de
conformidad con la ley;
2. Proponer al Consejo de Administracién
las politicas, reglamentos y procedimientos
necesarios para el buen funcionamiento de
Gerente | la cooperativa; Economista, Ing. | Minimo dos afios
General | 3. Presentar al Consejo de Administracién Comercial, en
el plan estratégico, el plan operativo y su Contador, Cooperativismo u
pro forma presupuestaria; Administrador o otras.
4. Responder por la marcha administrativa, | tener titulo de
operativa y financiera de la cooperativa e | tercer nivel a fin
informar mensualmente al Consejo de al cargo.
Administracion.
1. Mantener un cuadro estadistico de los
indicadores de rotacién del personal.
2. Definir los puestos
3. Reclutar el personal
4. Seleccionar y Contratar el personal
5. Planear el programa de inducciéon o
socializacién
Talento | 6. Capacitar permanente al personal . - ~
. . Ing. Comercial, | Minimo dos afios
Humano | 7. Medir el grado de eficiencia del personal .
. . Administrador de en
8. Mantener los organigramas actualizados -
. . Recursos Cooperativismo u
9. Cumplir con el Manual de Seguridad y
. Humanos o otras.
Salud Ocupacional. .
carreras afines.
1. Ejecutar los trabajos de Auditoria y
... | exdmenes especiales, sobre las operaciones
Auditoria | . . P . . P
financieras y administrativas de la
Interna

Cooperativa de conformidad con las
disposiciones legales existentes para el
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efecto emanadas por la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria;

2. Evaluar el Sistema de Control Interno y
emitir las observaciones y recomendaciones
necesarias para su mejoramiento;

3. Asesorar a las Autoridades del Nivel
Ejecutivo de la Cooperativa en asuntos
especificos de Control Interno
procedimientos y normas determinados en
la Ley y demas disposiciones de los
Organismos de Control;

4. Evaluar las normas y procedimientos
establecidos para la  adquisicion,
conservacion y mantenimiento de los bienes
de la cooperativa;

5. Elaborar el Plan Anual de Actividades de
la Auditoria Interna y someterlo a la
aprobacion del Consejo de Administracion.

Contabilidad y
Auditoria,
Administracion
de Empresas y
Publica,
Economia.

Tiempo minimo
de 4 afos en
Cooperativismo u
otras.

Asesoria
Juridica

1. Elaborar un plan de trabajo orientado al
cumplimiento de los objetivos
institucionales;

2. Asesorar a la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Sembrando Un Nuevo Pais.;

3. Asesorar a la Asamblea General de
Representantes de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Sembrando Un Nuevo Pais;

4. Asesorar al Consejo de Administracién
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Sembrando Un Nuevo Pais.

5. Estudiar los procesos que se encuentran
en trdmite, en base al conocimiento de
disposiciones legales vigentes en el pais
sobre la materia: analizada, de este
procedimiento para la toma de decisiones.

Titulo
profesional en
Jurisprudencia

De 1a3afosen
Cooperativismo u
otras.

Secretaria
de
Gerencia

1. Llevar un control adecuado de la
correspondencia interna y externa que
corresponde a la Gerencia;

2. Coordinar el cumplimiento de los
diversos requerimientos de los Organismos
de Control dentro de los plazos
establecidos;

3. Llevar una agenda de citas y reuniones de
la Gerencia General;

4. Redactar oficios o memorandos de
acuerdo a los lineamientos generales
impartidos por Gerencia General.

Titulo Superior
en Sistemas,
Contabilidad y
Secretariado
Ejecutivo

Minimo dos afios
en
Cooperativismo u
otras.
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5. Revisar, registrar, clasificar e informar a
gerencia sobre la correspondencia recibida.

Jefe de
Agencia

1. Cumplir y hacer cumplir los reglamentos
internos, politicas, manuales y demas leyes
y disposiciones relacionadas con la
actividad;

2. Ejecutar, dirigir, coordinar y controlar las
actividades administrativas, financieras y
contables de la Agencia.

3. Supervisar el correcto funcionamiento de
las politicas de acuerdo a los reglamentos
internos, para  minimizar  riesgos
administrativos y operativos;

4. Mantener el control interno conforme
procedimientos institucionales con el fin de
cumplir metas y objetivos institucionales.
5. Presentar los informes de gestion
mensualmente a Gerencia General u otros
Organismos de Control.

Titulo Superior
en Finanzas,
Economia,
Administracion
de Empresas,
Ingenieria
Comercial 0
afines.

Un afio en
posiciones
similares y en
instituciones
financieras.

Oficial de
cumplimie
nto

1. Elaborar y presentar al Comité de
Cumplimiento el Plan de Trabajo Anual de
la Unidad de Cumplimiento y el Informe de
la Unidad correspondiente al afio inmediato
anterior.

2. Remitir a la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria hasta el 31 de
enero de cada afio el Plan de Trabajo de la
Unidad de Cumplimiento para el nuevo afio,
asi como el Informe de cumplimiento de los
objetivos de la institucion en materia de
prevencion de lavado de activos del afio
inmediato anterior.

3. Elaborar y presentar al Comité de
Cumplimiento el Manual de Control Interno
para la prevencion de lavado de activos, asi
como sus actualizaciones.

4. Supervisar el cumplimiento de las
disposiciones contenidas en el Manual de
Control Interno.

5. Velar que el Manual de Control Interno
para la prevencion de lavado de activos y
sus modificaciones se divulgue entre el
personal.

Titulo de tercer
nivel en Derecho,
Economia,
Administracion
de Empresas o
carreras afines.

De 1 a2 afios en
Cooperativismo u
otras.

Direccién
Financiera

1. Programar, organizar, dirigir y supervisar
la ejecucion del sistema financiero de la
cooperativa de acuerdo con las
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disposiciones legales vigentes sobre la
materia;

2. Vigilar la aplicacion correcta del Control
Interno previo el desembolso de los
recursos econémicos de la institucion;

3. Supervisar y evaluar el funcionamiento
adecuado de la contabilidad, control y
gjecucion presupuestaria y administracion
de caja, para realizar los correctos que sean
necesarios;

4. Controlar la correcta custodia, uso y
registro de los recursos financieros de la
cooperativa, conforme a las disposiciones
legales establecidas para el efecto;

5. Organizar y mantener actualizada la
contabilidad de los bienes de la cooperativa,
de acuerdo a las normas y disposiciones
legales vigentes.

Economista, Ing.
Comercial,
Contador
Auditor.

Minimo dos afios

Contador
General

1. Revisar, legalizar y presentar los estados
financieros de acuerdo con las NEC, PCGA,
dinamica contable y normativa dispuesta
por la Superintendencia de Bancos;

2. Cumplir 'y hacer cumplir las
disposiciones emanadas por las leyes,
reglamentos internos en concordancia con
los PCGA, NIC, NEC;

3. Remitir el balance a la Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria;

4. Analizar y legalizar comprobantes
contables;

5. Remitir estructuras a la Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria.

Titulo Superior
en Ciencias
Econbémicas o
Empresariales

Minimo 5 afios
en departamentos
de gestion o
auditoria interna

Jefe de
Créditoy
Cobranzas

1. Cumplir y hacer cumplir los reglamentos
internos de colocaciones y demas leyes y
disposiciones relacionadas con la actividad.
2. Planificar las labores de la seccion,
delegar responsabilidades y disponer
procedimientos en base a disposiciones
superiores.

3. Proponer a su superior alternativas para
mejorar las colocaciones y recuperacion.

4. Realizar informes de calificacion de
cartera.

5. Realizar reporte de
recuperacién de vinculados.

Créditos vy

Contador Publico

Minimo 3 afios
en
Cooperativismo u
otras.
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1. Dar informacién de créditos a los socios.
2. Revisar controles Utiles para otorgar
créditos.

3. Entregar solicitudes de crédito y

Gerencia, Presidencia y otras areas de la
Cooperativa.

7. Responsabilizar todo el sistema de
computo de la Cooperativa.

Oﬂc,la_l de requisitos. Titulo de tercer | Minimo dos afios
Creédito . . . .
4. Realizar y levantar la informacion para nivel de en
verificacion de capacidad de pago. Tecnologia Cooperativismo u
5. Receptar y controlar todos los requisitos otras.
para realizar expediente de crédito.
1. Elaborar planes y programas anuales del
sistema de computo en general.
2. Introducir todos los archivos al sistema,
con el fin de proporcionar datos
actualizados y de inmediato.
3. Programar la Contabilidad semestral y
anual.
Jefe de 4. Archivar los socios ingresados y retirados _ _
. semestralmente. Ing. Sistemas, | Minimo dos afios
Sistemas . . , .
5. Ampliar el sistema para cada area de la Tecnologo en
institucion. Informatica Cooperativismo u
6. Mantener una correcta informacion para otras.

Fuente: COAC “Sembrando Un Nuevo Pais

Fase 2

Procesos Misionales

Actividad 3: Detalle de responsabilidades, funciones y objetivos de la Direccion

del talento humanao.

Direccion del talento humano

La direccion del talento humano es el principal encargado de administrar y

potenciar al talento humano mediante el buen crecimiento personal y profesional,

con el fin de administrar el desempefio de los funcionarios mediante la capacitacion,

y la retroalimentacion, de tal forma que se logre una vision clara de las

competencias para lograr el éxito personal y organizacional.
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Responsabilidades

Coordina la politica y normativa vigente para el desarrollo integral del
talento humano.

Cumplir con las disposiciones establecidas en la Constitucion de la
Republica del Ecuador, leyes, reglamentos, normas y resoluciones.
Controlar y coordinar la aplicacion de las politicas de talento humano en sus
respectivas unidades desconcentradas.

Funciones del Departamento de Talento Humano

Entre las funciones que desemperfia el departamento de talento humano de la

cooperativa, es impulsar un mayor crecimiento en el personal, a través de la

estabilidad y permanencia laboral para que puedan sentirse seguros, considerando

cada uno de los pasos del proceso administrativo, como es la planificacion,

organizacion, direccion y control, de esta manera lograr cada objetivo propuesto.

Objetivos del Departamento de Talento Humano

Entre los objetivos del departamento de talento humano es:

Fase 3

Crear un plan de capacitacion, con el fin de que se pueda ajustar a las
necesidades del personal de la cooperativa.

Obtener personal altamente calificado para que pueda desempefiar cada una
de sus tareas sin ningin problema.

Tener un clima adecuado para que el personal pueda sentirse comodo y
seguro.

Realizar el pago de remuneraciones y el cumplimiento de leyes sociales para

el personal de la cooperativa.

Procesos de Apoyo

Actividad 4: Desarrollo de los procesos administrativos de la COAC Sembrando

Un Nuevo Pais.
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Procesos Administrativos de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Planificacion
La planificacion de la direccion de Talento Humano en la cooperativa debe

tomar en cuenta los siguientes puntos:

o Diagnostico de la situacion actual del talento humano

En el diagnostico de la situacion actual del talento humano de la “Cooperativa
de Ahorro y Crédito Sembrando Un Nuevo Pais”, se determina que los trabajadores
desconocen sobre los procesos de sostenibilidad aplicados a la responsabilidad, al
igual que no cuentan con una salud y seguridad laboral que les permita evitar todo
tipo de riesgo en la empresa, ya que todas sus actividades lo desempefian de acuerdo
a su institucién o la experiencia que posee, pero no porque exista un modelo
exclusivo que permita orientar sus funciones correctamente, es por eso que se desea
plantear estrategias, con el fin de que los funcionarios puedan sentirse seguros en

sus puestos de trabajo y puedan tomar las mejores decisiones.
Prevision de futuras necesidades del talento humano

Para determinar la prevision de futuras necesidades del talento humano, se ha
tomado en cuenta el método de escala gréficas, en donde se lo considera como una
herramienta de evaluacion que mide el desempefio de los funcionarios dentro de la
cooperativa, teniendo en cuenta la calidad y cantidad de trabajo, el conocimiento
del area, trabajo en equipo, confiabilidad, iniciativa, cooperacion, responsabilidad
y eficiencia, para que directivos y funcionarios puedan desempefiar sus actividades
correctamente dentro de la empresa (Cuadro No. 5).

Cuadro No. 5: Método de escala gréafica

Nombre: Cargo: Fecha:

Alternativas Sobresaliente | Bueno | Satisfactorio | Regular | Insatisfactorio

Calidad de Trabajo

Cantidad de trabajo

Conocimiento del area

Trabajo en equipo

Confiabilidad

Iniciativa

Cooperacion

Responsabilidad

Eficiencia

Fuente: elaboracion propia
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Desarrollar una estrategia para afrontar futuras necesidades de talento

humano

Las estrategias para afrontar futuras necesidades son la aplicacion del

“brochure” informativo y portafolio para entrenamiento coaching.

El brochure informativo servira para que cada funcionario lleve de forma activa
su cronograma, cumpliéndolo y asistiendo a todas las actividades. Se publicaré a lo
largo de cada mes, en las carteleras, teniendo en cuenta que las diferentes variables
y acciones estratégicas sobre las que se trabajan, estaran integradas periédicamente

durante cada mes.

El portafolio buscard informar de manera visual a los funcionarios que se
capacitan en servicio al cliente de una forma eficiente, eficaz y evidente, tendra el

logo de la cooperativa.
Organizacion

Una vez planificadas las estrategias sobre; incentivos, seguridad, rendimiento,
optimizacion, recursos, entrenamiento, seleccion, credibilidad, se van organizar las
tareas en una forma ordenada, con el fin de que los trabajadores puedan
desarrollarlo sin ningln inconveniente, para lo cual; se procede de la siguiente

forma:

La estrategia de incentivos a los funcionarios de la cooperativa se lo realiza una
vez que se aplique los instrumentos de evaluacion del desempefio sobre el
rendimiento, el cual arrojara los resultados de los mejores trabajadores y en base a
ello, se aplicara el manual interno de remuneraciones e incentivos. En relacion a la
optimizacion de recursos se aplicara las Normas OHSA 18001, en donde segun sus
disposiciones generales, indica que toda empresa debe garantizar al trabajador una
buena salud y seguridad para evitar todo tipo de riesgos, de esta forma los
trabajadores puedan sentirse seguros en sus puestos de trabajo; estas estrategias
sobre el eficiente desempefio de la cooperativa con normas de responsabilidad
social y sostenibilidad, permite que se utilice los recursos disponibles, pero de una
manera sostenible. En cuanto a la seguridad de los funcionarios se debe dotar de los

espacios, materiales y tecnologia adecuada, que evite el sindrome de Burnout, estrés
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y enfermedades laborales, para lo cual se va determinar capacitaciones, con el

proposito de que se pueda mejorar el rendimiento de los trabajadores.

En la siguiente grafica, se determina la organizacién de las estrategias para que
el talento humano pueda manejarlo adecuadamente, teniendo en cuenta que se va
descubrir el mejor talento humano, en base al reclutamiento, el plan estratégico,
incorporacion a la cooperativa, evaluaciones sobre el desempefio del personal,
motivacion, evolucion de la cooperativa y el talento humano (Grafico No. 20).

Descubrir el mejor
talento

Evolucién de la Reclutamiento
cooperativa y el talento

Organizacion

Motivar al talento Incorporacién a la
humano cooperativa

< Evaluaciones sobre el o
desempefio Plan estratégico

Gréfico No. 20: Organizacion de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia

Después de haber determinado cada paso sobre la organizacion de la gestion del
talento humano, se debe tener presente que estas estrategias son de gran relevancia
para la cooperativa porque permite medir su propia identidad y cultura mediante la
equidad social y la equidad de género dentro de la empresa, en relacion a otras
instituciones, sobre todo cumplir a cabalidad con cada uno de sus fines propuestos.

Direccion

La direccion en la gestion del talento humano se encarga de guiar y dirigir al
personal, para que los funcionarios puedan cumplir correctamente sus estrategias
dentro de la empresa, permite promover el desempefio laboral de los funcionarios

de una forma eficiente para que puedan lograr los objetivos personales,
relacionando sus labores y los roles dentro de la empresa (Gréafico No. 21).
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Comunicacion SR

Gréfico No. 21: Direccion de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia

Mediante el direccionamiento eficiente en la direccion del talento humano, la
cooperativa alcanzara una buena comunicacién con los trabajadores, por medio de
la capacitacion y la motivacion constante para desarrollar sus destrezas,

capacidades laborales.
Control

El control se encarga de verificar si los trabajadores cumplieron cada estrategia sin
ningun inconveniente, para lo cual se va aplicar la técnica de evaluacion 360° que
sirve para medir los resultados de los trabajadores, tanto en comunicacion,
liderazgo, motivacion, seguridad, capacitacion, actitud, ambiente de trabajo,
capacidad personal y los costos de productividad, en donde se refleja mediante el
gréfico (Grafico No. 22).

Liderazgo

CONTROL Motivacion

Gréfico No. 22: Control de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracidn propia

La siguiente tabla referente a la técnica de evaluacion 360 permite evaluar el
impacto de la gestién del talento humano en conjunto con la responsabilidad social
empresarial, con el fin de que se pueda mejorar el desempefio de los trabajadores

dentro de la empresa (Tabla No. 1).
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Tabla No. 1: Técnica de evaluacion 360

Técnica de Evaluacion 360

Autoevaluacion

Nombre del evaluado

Puesto del evaluado

Nombre de quien evalla

Puesto de quien evalla

Fecha

Sup.| [ Tgualf | Inf.| |

De acuerdo la escala de calificacion, por favor asigne en el cuadro a la derecha

de cada grupo la calificacion que considere méas adecuada.

Bajo | Intermedio Alto Muy Alto
1 3 5 10

Comunicacion

Su forma de comunicarse es
permanente, clara y objetiva con todos.

Se comunica permanentemente pero no
con todos.

Se comunica cuando requiere, aungue
casi no escucha.

Se comunica muy poco, de forma clara
y objetiva, ademas no escucha.

Comunicacion practicamente nula y es
dificil de entender.

Liderazgo

Ha logrado gran influencia para trabajar
en equipo con todos los compafieros de
trabajo.

Ha logrado influencia para trabajar en
equipo con todos los comparieros de
trabajo.

Tiene el respaldo de la mayoria, ha
sabido dirigirlos sin problemas.

Poca gente le tiene confianza, no ha
sabido dirigir su equipo con seguridad.

No posee confianza ni seguridad,
graves deficiencias de direccion.

Motivacion

Mantiene permanentemente motivado a
Su equipo de trabajo

Eleva permanentemente la motivacion
de su equipo

Existe escaza motivacion
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Poca gente se siente motivada

Su equipo se ve desmotivado

Seguridad, Orden y Limpieza

Sobresaliente apego a las normas
vigentes

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

Existe inconsistencia en la seguridad,
orden y limpieza.

Existen notables deficiencias en la
seguridad, orden y limpieza.

No se aplica correctamente las normas,
existe constantes accidentes.

Capacitacion y Desarrollo

Excelente capacitacion y
adiestramiento.

Buen nivel de capacitacion y nivel de
adiestramiento.

Poca capacitacion y adiestramiento.

No existe interés de capacitaciéon y
adiestramiento.

Deficiencias serias de capacitacion y
adiestramiento.

Actitud y Colaboracion

Se aprecia una actitud excepcional y
permanente

Se determina una buena actitud y
colaboracion

Existe buena actitud y colaboracion

Se aprecia falta de actitud y
colaboracion.

Deficiencias notables en la actitud y
colaboracion.

Solucion de Problemas

Encuentra soluciones efectivas y
oportunas.

Brinda soluciones adecuadas a los
problemas.

Aporta soluciones correctas.

Toma decisiones equivocadas.

Dejan mucho que desear las decisiones
tomadas.

Ambiente de Trabajo

Ambiente de trabajo extraordinario.

Existe un buen ambiente de trabajo.

Existe un ambiente de trabajo tranquilo.

Se provoca mal ambiente de trabajo.

Ambiente de trabajo deplorable.
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Capacidad Personal

Demuestra excelentes conocimientos,
habilidades y experiencias

Sus conocimientos, habilidades y
experiencias son buenos.

Ha mostrado deficiencia en sus
conocimientos, habilidades y
experiencias.

Existe falta de conocimientos,
habilidades y experiencias.

Grandes deficiencias personales de
conocimientos, habilidades y
experiencias.

Costos y Productividad

Resultados excepcionales en reduccion
de costos y productividad.

Existe buena conciencia entre costo y
productividad.

No existe constancia para mejorar los
costos y la productividad.

Deficiencia notoria en la reduccion de
costos y productividad.

Administracién y aprovechamiento de
recursos deficientes y baja
productividad.

Fuente: elaboracion propia

Actividad 5: Definir la identidad y cultura de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais.

Identidad y Cultura de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais

La cooperativa a través de la gestion del talento humano y con la aplicacion de
politicas, permite alcanzar su propia identidad y cultura dentro de la institucion,
mostrandose como una empresa integra y de altos valores con responsabilidad
social. En la grafica se puede observar que la cooperativa a través de su identidad
visual de los trabajadores, asi como la confianza y credibilidad que poseen de la
institucion, podran ofrecer los productos y servicios que se oferta, con el fin de
lograr una mayor productividad y reconocimiento del mercado dentro de la

competitividad en esta area financiera, para lo cual se representa en el siguiente

(Grafico No. 23).
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visual

Productos
y Servicios

Credibilidad

Gréfico No. 23: Identidad y Cultura de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia.

Actividad 6: Determinar las fases del Reclutamiento y Seleccion del Personal.

Reclutamiento y Seleccién

En el proceso de reclutamiento en la cooperativa, se debe determinar la vacante,
describir el puesto de trabajo y determinar el perfil por competencias, con estas
directrices se procede a efectuar el respectivo reclutamiento del personal para un
mejor control de trabajo, andlisis de tareas de la vacante y las condiciones del nivel
academico del puesto. El proceso de seleccion parte con la designacién del comité
del concurso, en donde se realiza la publicacion en los medios de comunicacién a
nivel nacional, recepta la documentacion de los aspirantes, aplicacion de las pruebas
psicoldgicas o psicométricas, la entrevista personal y el andlisis de referencias. Una

vez cumplido con estas fases se pasa al proceso de contratacion.

En el reclutamiento y seleccion del personal de la cooperativa detallados en el
(esquema No. 11).

Inicio "  Necesidad de poseer —»| Reclutamiento > Pru_eb_as de
Recursos Humanos conoc!n_nentos y
hablllqiades
Seleccion v
L, Valoracion del Comité :
< Decision Final |« dei < Entrevista
5 g0 preliminar
Induccién .
Fin
General

Esquema No. 11: Reclutamiento y Seleccién de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia
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Actividad 7: Realizar capacitaciones dentro de la COAC Sembrando Un Nuevo
Pais.

Capacitacion

La capacitacion dentro de la cooperativa es muy indispensable, se lo considera
como un proceso de formacién y actualizacién que ejecuta la gestion del talento
humano, para el bienestar del personal y de las relaciones con el medio social, es
indispensable porque permite que los trabajadores se desarrollen de mejor manera,
sobre todo que exista un buen desempefio en cada uno de sus puestos de trabajo,
logrando de esta forma tener personal competente dentro de la institucion.

Entre los temas de capacitacion que se va efectuar a los funcionarios de la

cooperativa, son:

e Analisis, disefio y descripcion de cargos
e Competencias y perfiles

e Reclutamiento y Seleccién

e Capacitacion y evaluacion del desempefio
e Compensacion

e Bienestar laboral

e Climay cultura organizacional

La Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un Nuevo Pais”, debe
considerar cada uno de estos temas planteados, con la finalidad de que exista
personal idoneo y capacitado en cada uno de sus puestos de trabajo y de esta manera

se pueda lograr una mayor rentabilidad y beneficio para la institucion.

La capacitacién se debe convertir en una herramienta fundamental para la
Direccion del Talento Humano, porque a través de esta los funcionarios tendran la
oportunidad de mejorar su desempefio en la cooperativa, adaptandose a las nuevas
circunstancias que se presenten dentro o fuera de la institucion. Permitira que los
empleados desarrollen destrezas y capacidades que aumenten sus competencias
laborales, y su rol sea trascendente en las funciones encomendadas en bien personal

y de la empresa.
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Actividad 8: Evaluacion del desempefio laboral a los funcionarios de la COAC

Sembrando Un Nuevo Pais.
Evaluacion de desempefio laboral

Para lograr la evaluacion de desempefio dentro de la Cooperativa, es importante
conocer las funciones que ejecuta cada trabajador, con la finalidad de evaluar sus

competencias laborales y mejorarlas, se debe considerar los siguientes pasos:

e Garantizar un clima laboral de respeto y confianza entre cada trabajador

e Cada trabajador debe asumir sus propias responsabilidades, asi como
plantear sus propias metas.

e Desarrollar un estilo participativo y colaborativo dentro de la institucion

e Generar expectativa de aprendizaje e innovacion.

En el siguiente cuadro se determina el método de investigacion de campo, sirve
para evaluar el desempefio de los funcionarios mediante la actitud positiva,
ejecucion de tareas, iniciativas y puntualidad, en donde se ve reflejada de la

siguiente manera (Cuadro No. 6).

Cuadro No. 6: Método de investigacion de campo

- 4 ESETVIESEFI A AANIEI><CS> L33 . —
Nombre del Empleado:
Cargo:
Edad:
Posee actitud positiva en su puesto de trabajo Sl NO
Ejecuta sus tareas a un tiempo estimado Sl NO
Posee iniciativa para realizar cualquier actividad Sl NO
Es dinamico Sl NO
Llega puntual a su puesto de trabajo Sl NO

Fuente: elaboracidn propia

La siguiente tabla determina los pasos sobre la evaluacion del desempefio del
personal; permite evaluar habilidades y competencias dentro de su puesto de
trabajo, para cumplir con este objetivo se aplica la siguiente matriz de

competencias, como instrumento de evaluacion del desempefio (Tabla No. 2).
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Tabla No. 2: Matriz de competencias

Matriz de Competencias

Nombre
del Departamento | Cargo | Conocimientos | Habilidades | Responsabilidad | Puntua

trabajador lidad

Luis Talento Jefe 4 3 5 5
Humano

Cristina Financiero Contabili 3 3 4 4

dad
Gabriela Financiero Auxiliar 3 3 4 3
Contable

Fernando Sistemas Analista 5 4 4 5

Patricio Sistemas Analista 4 3 4 4

Ana Servicios Cajera 4 3 4 3
Crédito y

Manuel Cobranzas Cobrador 4 5 5 4

Fuente: elaboracion propia

Actividad 9: Gestion de la productividad mediante recursos.

Productividad

Para lograr la productividad deseada en la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Sembrando Un Nuevo Pais”, se requiere que el talento humano alcance la

eficiencia dentro de la institucién, mediante el uso adecuado de recursos; como son,

humanos, materiales, tecnoldgicos y financieros, de esta forma lograr una mejor

capacidad productiva en la cooperativa (Grafico No. 24).

Humano
Z N

Eficiencia K3 Recursos

Gréfico No. 24: Productividad de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracidn propia

Actividad 10: Evaluacién del rendimiento del personal

Rendimiento del personal

Para medir el rendimiento del personal de la cooperativa, es necesario contar con

los suficientes recursos; como son, humanos, materiales, tecnoldgicos o
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financieros; asi como la técnica de la encuesta, el instrumento el cuestionario, donde
permita identificar fortalezas, debilidades del desempefio laboral y asi cumplir con
los objetivos propuestos, es necesario determinar un reglamento de escalafon sobre
el rendimiento del personal, para que se pueda medir el grado de eficiencia del
trabajador dentro de su puesto de trabajo, permitiendo identificar las cualidades y
deficiencias para un mejor desarrollo (Cuadro No. 7).

Cuadro No 7: Reglamento de escalafon sobre el rendimiento del personal

Reglamento de Escalafén sobre el Rendimiento del Personal de la COAC
“Sembrando Un Nuevo Pais”

CAPITULO |
Disposiciones Generales

ARTICULO 1° La Evaluacién del Desempefio va encaminada a las aportaciones
individuales, que conlleven a un alto nivel de rendimiento del personal. El criterio de
medida esta en funcion de la calidad, cantidad y oportunidad en el desempefio de
capacidades relacionadas con caracteristicas que el ocupante o aplicante a un puesto
deben tener, vinculadas a un estandar de efectividad y/o situacion de trabajo.

Obijetivos:

a). - Medir de manera confiable y objetiva el grado de eficiencia con que el empleado
realiza su trabajo.

b). - Incrementar la comunicacion entre jefe y subordinado tendiente a mejorar la
direccion y coordinacién de voluntades y esfuerzos.

c). - Identificar las cualidades de cada empleado, asi como sus deficiencias, necesidades,
logros, insatisfacciones y posibilidades de desarrollo.

Fuente: elaboracion propia

Actividad 11: Determinar las concepciones dominantes del ser humano para el
logro de objetivos.

Concepciones dominantes del ser humano

En la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un Nuevo Pais” se
determina las concepciones dominantes del ser humano, con el fin de contribuir a
un mejor desarrollo de la productividad y la competitividad, por lo que es necesario
considerar su dialéctica como una parte del didlogo y comunicacion que se da entre
los funcionarios de la institucion, la discusion cuando existen controversias entre
un empleado a otro y sus diferencias cuando hay desigualdades dentro de la

empresa.
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En esta grafica se ve reflejada las concepciones que dominan al ser humano;
como es la dialéctica, se lo conoce como una estrategia administrativa de cambio e
innovacion, donde permite que exista una buena comunicacion dentro de la
empresa, la discusion son desacuerdos que se dan con los empleados durante sus
actividades y las diferencias, conocidas como aquellas desigualdades que deben ser
mejoradas en la empresa para evitar todo tipo de discriminacion (Gréfico No. 25).

le €renp c iaS

Graéfico No. 25: Concepciones dominantes del ser humano
Fuente: elaboracion propia

Logro de objetivos

La Direccién de Talento Humano de la cooperativa es el responsable de
planificar los objetivos, tanto institucionales como individuales, para que se pueda
alcanzar el éxito de la institucion, para lo cual, se va apoyar en el cumplimiento de
los objetivos de los empleados mediante la buena motivacion, capacitaciones,
incentivos y garantizar una mejor salud y seguridad, para que los funcionarios
aprendan a visualizar el éxito y el cumplimiento de cada una de las metas propuestas

dentro de la cooperativa.

Para determinar el logro de objetivos de la empresa, se debe tener presente lo

siguiente:

e Establecer objetivos que sean de gran motivacion para los trabajadores y el
beneficio de la cooperativa

o Definir objetivos claros para poderlos cumplir

o Obtener los recursos necesarios para cumplir con eficiencia cada objetivo

e Medir el éxito y el fracaso

e Reconocer cada uno de sus logros para su propio bienestar (Grafico No. 26).
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Graéfico No. 26: Logro de objetivos de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia

Actividad 12: Definicion de la responsabilidad social mediante la sostenibilidad,

credibilidad, valores corporativos y el trabajo en equipo.
Responsabilidad Social

La Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando
Un Nuevo Pais” es considerado como un punto primordial, busca alcanzar el
bienestar de los trabajadores, asi como la de sus familias, a través de una buena
motivacion, confianza y credibilidad en cada uno de ellos, logrando de este modo
gue exista un mayor desempefio y beneficio de los empleados. En la siguiente
gréfica se puede apreciar como se relaciona la responsabilidad social con el resto
de sus elementos, considerando que estos elementos son indispensables para lograr
el bienestar de la empresa, de los funcionarios y toda la comunidad (Esquema No.
12).

Bienestar de los
trabajadores

Confianza

\

Beneficio ]

-

Motivacion

_/Q
Desempefio ]

Esquema No. 12: Responsabilidad Social de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia
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Sostenibilidad

Para lograr la sostenibilidad adecuada en la Cooperativa, es necesario considerar
los logros sociales, econdmicos y ecoldgicos, con el fin de tener un mejor equilibrio
en sus recursos, de esta manera adquirir un mayor beneficio para los trabajadores
dentro de la institucion y toda la comunidad, cumpliendo las disposiciones legales
sobre esta area. En la grafica se determina que para que exista una buena
sostenibilidad dentro de la cooperativa, se debe cumplir con los logros sociales,
econdmicos y ecoldgicos, los mismos que son dados mediante el buen trabajo en
equipo, de esta forma se puede desarrollar jornadas de capacitacion en diferentes
areas, como por ejemplo las normas OHSA 18001 y mantener las buenas relaciones

internas para que exista un buen trabajo en equipo (Gréafico No. 27).

Logros
econdmicos

§

Sostenibilidad

Gréfico No. 27: Sostenibilidad de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia

Credibilidad

En relacion a la credibilidad, la cooperativa debe impartir mayores perspectivas
econdmicas, financieras y tecnoldgicas, incorporando a directivos y funcionarios
para que puedan tomar las mejores decisiones, inmiscuyéndoles en una forma
directa a los clientes externos para su propio beneficio, de esta manera se pueda
tener confianza por la institucion, es necesario escuchar a los demés para tomar la

mejor decision, asi como ser consistente en cada actividad desempefiada.

En la grafica, se considera que la cooperativa debe impartir mayores perspectivas
con los trabajadores, la misma que puede ser a través de incentivos y
reconocimientos por cada actividad desempefiada dentro de la institucion y de este
modo ellos puedan cumplir eficientemente sus responsabilidades, la cooperativa

logra posicionarse en el mercado financiero, mediante el trabajo que se da de
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manera directa entre los clientes internos y externos, potenciando su imagen,
ofreciendo productos y servicios innovadores con responsabilidad social, una
técnica podria ser el storytelling, como una herramienta de marketing que permita
a la cooperativa conectarse con sus usuarios de forma escrita, on line, entre otros,

para conocer el lado emocional, creando una relacion de confianza y fidelidad

mutua (Grafico No. 28)

Credibilidad

Gréfico No. 28: Credibilidad de la COAC Sembrando Un Nuevo Pais
Fuente: elaboracion propia

Valores corporativos

Los valores corporativos de la cooperativa, son los siguientes:

e Respeto: El respeto entre compafieros para que exista una mejor armonia y
comunicacion.

e Honestidad: Ser honesto con las cosas ajenas, con la institucién y con los
comparieros.

e Puntualidad: Ser puntual dentro de la institucion, ya que de esta manera se
muestra responsabilidad y respeto con uno mismo.

e lgualdad: No debe existir ningun tipo de discriminacién, ya que todo

trabajador es tratado de una forma igualitaria.
Trabajo en equipo

Para lograr el trabajo en equipo dentro de la cooperativa, se debe tener presente
que cada trabajador o funcionario debe perseguir los mismos objetivos comunes, de
esta manera se logre un mayor desempefio en beneficio personal e institucional,

para ello, se debe tener presente:
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e El personal adecuado, el mismo que debe cumplir con las normas y politicas
de la cooperativa
e Tener un buen clima para el trabajo en equipo

e Obtener los recursos necesarios para sus fines propuestos.

Para lograr que el trabajo en equipo sea eficaz en la cooperativa, es indispensable
que el Gerente se convierta en un lider democrético, que tenga los objetivos claros,
la mision y la vision, contando con colaboradores competentes, con una

comunicacion asertiva, confianza mutua entre todos.
Actividad 13: Estrategias sobre los aspectos de la responsabilidad Social.
Aspectos econdmicos de la Responsabilidad Social

Los aspectos econdémicos dentro de la responsabilidad social representan mayor
incentivo, bienestar y satisfaccion a los funcionarios dentro de la cooperativa, ya
que los trabajadores realizan sus actividades en una forma eficiente, para lo cual se
ha tomado en consideracion la siguiente estrategia que son los incentivos, en donde
se detalla mediante el siguiente (Cuadro No. 8); el objetivo, politicas, temas
relevantes, plan de accidn, capacitacion, implementacion, monitoreo y evaluacion,
comunicacion y reporte, revision o mejora, tiempo y el responsable para que se

pueda obtener mejor resultado en los funcionarios.

Estrategia: Incentivos

Cuadro No. 8: Incentivos

Incentivar a los trabajadores de la cooperativa mediante un
Objetivo reglamento de escalafon salarial acorde a la antigliedad y formacion
académica.

Se va aplicar los principios de la accion afirmativa, precautelando los
Politicas intereses de los socios, en cuanto a su identidad cultural, identidad de
género, orientacion cultural, entre otras, sin discriminacién de
ninguna clase.

Temas

Los incentivos econdmicos que la cooperativa da al empleado con el
relevantes

fin de que este mejore su desempefio.

Los incentivos no econémicos, como es la redistribucion de la toma
de decisiones y el enriquecimiento de tareas.

Se va medir el rendimiento y el desempefio a los trabajadores
Plan de Accion | mediante el cumplimiento de sus objetivos, de esta forma determinar
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incentivos por las metas alcanzadas, logrando mejorar su propio
bienestar dentro de la cooperativa.

La capacitacion que se brinda a los trabajadores de la cooperativa
Capacitacion | permite contribuir a un mejor desarrollo, sobre todo a lograr el éxito
financiero, es por eso que se lleva a cabo mediante un marco ético y
de responsabilidad social, con el fin de obtener mayores resultados.

Una vez realizado el reglamento de escalafon sobre la remuneracion
salarial e incentivos y de haber identificado cada uno de sus rangos
segun su antigliedad y su formacidén académica, se procede a
Implementacion | implementar la estrategia de incentivos sobre la remuneracion salarial,
con el fin de evaluar correctamente a los trabajadores, de tal forma
gue se pueda ver con exactitud si se cumplen con los objetivos,
exigencias y los requerimientos de la cooperativa.

Después de haber implementado sus respectivas estrategias vy
procedimientos con los funcionarios de la cooperativa, se procede a
Monitoreoy |ejecutar un monitoreo y evaluacion a cada uno de sus procesos, con el
evaluacion fin de ver si existe algun error para poderlo corregir y de esta manera
poder cumplir los objetivos planteados sin ningin problema,
aplicando técnicas e instrumentos como la encuesta, entrevista y
observacidn, con sus respectivos cuestionarios.

Una vez de haber realizado su respectivo monitoreo y evaluacion, la
Comunicacion y | Direccion de Talento Humano de la cooperativa procedera a

reporte comunicar e informar a las instancias superiores, como Gerencia y
Asamblea General, las diferentes novedades, sean positivas o
negativas, de esta manera tomar las decisiones correctas en bien de
los funcionarios y la institucion.

Revisién y Una vez conocido los informes y reportes por el organismo
Mejora competente, la Direccion de Talento Humano procedera a elaborar un

plan de mejora a corto plazo, con la finalidad de corregir las falencias

presentadas en beneficios de los trabajadores y su empresa.

Tiempo 3 meses
Responsable

Direccion de Talento Humano
Fuente: elaboracion propia

En el siguiente cuadro se puede apreciar el reglamento de escalafon sobre la
remuneracion salarial e incentivos, que va ser de gran beneficio para los

trabajadores dentro de la institucién (Cuadro No. 9).
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Cuadro No. 9: La remuneracion salarial e incentivos

CAPITULO |
Disposiciones Generales

La remuneracion salarial e incentivos que tiene el empleado se basa de diferentes
compensaciones que perciben por el trabajo cumplido dentro de la Cooperativa, teniendo
en cuenta el rango salarial que posee una orientacion compensativa de acuerdo a los afios
de servicio que tiene el empleado, asi como la ocupacion de ciertos cargos, como es la
coordinacion o la gerencia de la institucion y los méritos académicos que hayan obtenido
los empleados

Art. 1. Son derechos de los empleados y trabajadores de la cooperativa, a mas de los
estipulados en el c6digo de trabajo los siguientes:

a) Percibir bonificaciones por metas y objetivos cumplidos

b) Recibir bonos econémicos para los estudios de sus hijos

c) Obtener apoyo econdmico para estudios de pregrado y posgrado

d) Tener la oportunidad de acenso laboral en la cooperativa por sus méritos
laborales y académicos

Fuente: elaboracion propia

Posteriormente, la tabla No. 3 determina el rango salarial segin los afios de

antigliedad, para que los trabajadores puedan percibir sus incentivos dentro de la

empresa.

Tabla No. 3 Rango salarial segun antigtiedad

Antigliedad Porcentajes Niveles
27-30 3 10
21-27 2.76 9
18-21 2.46 7
15-18 2.35 6
9-15 2.16 4

6-9 2.8 3
0-6 2 1

Fuente: elaboracion propia

Seguidamente, en la tabla No. 4 se aprecia el rango salarial segun la formaciéon
académica que posee el trabajador dentro de la institucién, en donde indica el

tiempo, estudio y el porcentaje que percibe por cada mérito.
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Tabla No. 4: Rango salarial segun formacion académica

Puntos Tiempo Titulos y estudios Porcentaje
5 Bachiller 8%
5 Titulo superior afin 12%
5 120 horas Cursos- diplomas 3.%
5 Diplomas — post grado 1%
5 Especializaciones 0%
5 300 horas Maestria 10%
5 Doctorados 3%

Fuente: elaboracion propia

Aspectos sociales de la Responsabilidad Social

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

seguridad en los trabajadores, la comunicacion y las relaciones sociales internas, es

por eso que se ha tomado en consideracion la estrategia de salud y seguridad laboral,

en donde mediante el siguiente cuadro No 10. Se detalla; el objetivo, politicas,

temas relevantes, plan de accidn, capacitacion, implementacion, monitoreo y

evaluacion, comunicacion y reporte, revision o mejora, tiempo y el responsable para

gue mediante esta estrategia, los funcionarios puedan tener mayor seguridad laboral

dentro de la cooperativa.

Estrategia: Salud y Seguridad Laboral

Cuadro No. 10: Salud y Seguridad Laboral

Objetivo

Garantizar la salud y seguridad laboral a los trabajadores a través de las
normas OHSA 18001, desarrollando destrezas de comunicacion para
manejar autoestima, competencias y conductas adecuadas que permitan
lograr las buenas relaciones internas dentro de la institucion.

Politicas

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

Asegurar que los funcionarios tengan un trato justo, equitativo y sin
discriminacion para acceder a los productos y servicios, manteniendo
de tal modo un amplio canal de comunicacion entre ellos.

Coordinar la ejecucion de politicas de proteccion en la cooperativa,
manteniendo una relacidn de confianza con sus grupos de interés
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Temas
relevantes

Se va aplicar capacitaciones frecuentes a los funcionarios y directivos
de la cooperativa sobre:

Sistema de gestion de salud y seguridad segun la norma OHSA 18001,
que son consideradas como una serie de estandares relacionadas con la
gestion de salud y seguridad laboral, compatibles con las normas ISO
9000 (calidad), 1SO 14000 (gestion medioambiental).

Principios de higiene industrial aplicables al sector de cada actividad de
la cooperativa. Establecer mecanismos participativos con los
trabajadores para abordar los temas de salud y seguridad, a través de
comités de salud y seguridad ocupacional.

Politicas de Comunicacion, ambitos y competencias, la misma que se
efectuara a través de la participacién individual y grupal de los
funcionarios de la institucion.

Satisfaccion laboral, relaciones interpersonales, gestion de las
relaciones internas para evitar conflictos en la institucion. Todos estos
temas se van a dar a conocer al igual que su aplicacion, mediante la
realizacion de los talleres de capacitacion propuestos.

Plan de Accidn

La aplicacion de las politicas de seguridad laboral con la norma OHSA
18001, se realiza mediante talleres de capacitacion, los mismos que
tendran objetivos claros y actividades especificas.

Se plantea temas y subtemas que a continuacion se cita:

¢ Reglamento interno de Higiene y Seguridad

e Reglamentos sobre proteccion a quienes trabajan a la
intemperie

e Espacios interiores libres de contaminacién por humo de tabaco

Ademas, temas como ejes transversales de aplicacion de la norma, que
permita desarrollar destrezas y habilidades.

e Entrega de informacidn escrita sobre determinados temas de
prevencion de riesgos laborales que tengan relacion con las
capacidades o aptitudes para el desarrollo de la actividad
preventiva.

e Sesiones practicas de alimentacion saludable y talleres de
autoestima

e Cursos de autocuidado

e Actividades recreativas socio-culturales

Para asegurar que los funcionarios tengan un trato justo, equitativo y
sin discriminacion se va a basar del Reglamento de la Ley Organica de
Comunicacion, con las siguientes actividades:

e Charlas de motivacidn para evitar todo tipo de discriminacion
e Talleres individuales y grupales sobre el trato justo y equitativo
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De esta manera se podra tener un amplio canal de comunicacion
efectiva con los funcionarios.

Para lograr las buenas relaciones internas en la cooperativa se va aplicar
0s siguientes puntos.

e Plan de becas estudiantiles a los hijos de los funcionarios

e Participacién en todo ambito social como son conferencias,
fiestas, capacitaciones.

e Reconocimientos publicos

e EI 30% de inclusidn social a personas con discapacidad

e Inclusidn laboral de personas mayores de 50 afios.

Estos factores permiten generar las buenas relaciones internas como asi
lo determina el Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, puesto que
las cooperativas se sujetan a los principios establecidos en esta.

Capacitacion

Este sistema de gestion de salud y seguridad segun la norma OHSAS
18001 se llevara a cabo cada seis meses, con una capacitacion de 4 horas
al dia, seré dirigida a los funcionarios de la cooperativa, tomando como
base los informes de la evaluacion de la gestion del talento humano
sobre el desempefio laboral dentro de la institucion.

Implementacion

La cooperativa debe incorporar la Gestion de Riesgos y Seguridad,
aplicando las normas OHSAS 18001 que priorice la salud y seguridad
en el trabajo, el Reglamento General a la Ley Orgénica de
Comunicacion para evitar todo tipo de discriminacion y el Ministerio
de Inclusién Econémica y Social para que existan buenas relaciones
internas dentro de la institucion, de este modo lograr que los empleados
de la cooperativa puedan reconocer la implementacion de este sistema,
con el fin de identificar los peligros, evaluar el riesgo y los controles
como parte de la planificacion de la salud y seguridad laboral, el mismo
gue debe ser mejorado continuamente para un mejor resultado. Seguln
el Decreto 1072 de 2015 recopila todas las normas del Reglamento del
Sector Trabajo como son las relaciones laborales individuales,
colectivas, riesgos laborales y normas referentes al empleo, para
establecer un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Este conocimiento se lo realiza mediante una comunicacioén asertiva 'y
efectiva entre los funcionarios de la institucion.

Monitoreo y
evaluacion

Una vez de haber implementado las politicas de seguridad laboral con
los funcionarios de la cooperativa, se realiza el respectivo monitoreo y
evaluacion, el mismo que se va efectuar diariamente, para que ningun
proceso pueda afectar a futuro, sobre todo que los empleados puedan
tener mayor conocimiento sobre este sistema. Se va aplicar las matrices
establecidas para el efecto.

Comunicacion y
reporte

Después de haber ejecutado el monitoreo y evaluacion de las politicas
de gestion y seguridad laboral de la cooperativa, se procede a efectuar
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un reporte a la Gerencia y a la Asamblea General, con el fin de ver las
fortalezas y debilidades sobre la implementacién de este sistema,
logrando de esta manera tomar las mejores decisiones para el beneficio
de los funcionarios, ademas la comunicacion es efectiva y asertiva
puesto gue se suprime todos los procesos tradicionales de departamento
en departamento, la informacion sera inmediata y eficaz.

Una vez de haber obtenido el respectivo reporte, la Direccidn de Talento
Humano pondra en conocimiento a los funcionarios sobre las politicas
de seguridad laboral con las normas OHSAS 18001, el Reglamento
General a la Ley Organica de Comunicacion y el Ministerio de
Inclusion Econdmica y Social, con la finalidad de que se pueda cumplir
eficientemente cada una de sus actividades dentro de la institucion y de
Revisién y esta forma los clientes puedan valorar positivamente la adopcion de

Mejora practicas referente a la Responsabilidad Social, de ser necesario se
implementara un plan de mejora en la aplicacion de las politicas de
salud y seguridad laboral para los funcionarios de la cooperativa.

Tiempo Quince dias, con una capacitacion de 4 horas al dia

Responsable | Direccion de Talento Humano

Fuente: elaboracion propia
En el cuadro No. 11 se determinan las politicas de seguridad laboral que se dan
mediante las normas OHSA 18001, con la finalidad de garantizar la buena

seguridad a los trabajadores dentro de la institucion.

Cuadro No. 11: Politicas de seguridad laboral con la norma OHSA 18001

Politicas de Segurldad aboral n las oa OHSAS 18001

CAPITULO |
Disposiciones Generales

a) Establecer un sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional para reducir los
riesgos.

b) Implementar, mantener y mejorar continuamente el sistema de gestion de seguridad
y salud ocupacional

c) Asegurar su conformidad con la politica establecida en seguridad y salud
ocupacional

d) Demostrar conformidad con las normas OHSA, para:

Realizar su propia determinacion y declaracion
Procurar la confirmacién de su conformidad por partes que poseen mayor interés

Procurar la certificacion o registro de su sistema de gestion de seguridad y salud
ocupacional

Fuente: elaboracion propia
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Posteriormente, en el cuadro No.12 se detalla el Reglamento General de la Ley
Orgénica de Comunicacion, en donde se ve refleja cada uno de sus articulos para

que la comunicacion sea eficiente y transparente dentro de la institucion.

Cuadro No. 12: Polltlcas de comunicacion

Reglamento General a Ia Ley Organlca de Comumcaaon

CAPITULO |
Disposiciones Generales

El art. 384 de la Constitucién de la Republica, establece que el sistema de comunicacién
social debe asegurar el ejercicio de los derechos a la comunicacion, la informaciény a la
libertad de expresion, fortaleciendo de esta manera la participacion ciudadana.

Los mecanismos de comunicacion se aplicaran de forma progresiva para acceder a los
beneficios de la comunicacién establecidos en la convencion de la ONU sobre los
derechos de las personas con discapacidad.

La Ley Organica de Comunicacion promovera una comunicacién oportuna y transparente
con la Asamblea General sobre situaciones, eventos o problemas que afectan
significativamente a la entidad.

Propiciar la comunicacién entre los miembros del Consejo de Administracién, el Gerente,
la Auditoria interna o externa y los entes supervisores.

Fuente: elaboracion propia

En el siguiente cuadro No. 13 se contempla al Ministerio de Inclusion Econémica
y Social, en donde se estudian los articulos para que exista una mejor estabilidad

laboral dentro de la empresa.

Cuadro No. 13: Politicas de relaciones sociales internas

Mlnlsterlo de Inclusmn Economlca y Somal

CAPITULO TERCERO

El art. 5 se declara interés del Estado la promocidn, proteccion y fortalecimiento de las
formas de economia popular y solidaria como mecanismo eficaz para aumentar y mejorar
las fuentes de trabajo, contribuyendo la estabilidad econdmica, la practica de la
democracia, la preservacion de la identidad, la equitativa distribucion de la riqueza y la
inclusién econdémica y social.

En el art. 13. Las formas de organizacion de los sectores asociativos y cooperativistas son
sociedades de personas que ejercen actividades econémicas y diferenciadas de las
empresas publicas y privadas, en cuanto a sus relaciones internas, fines y normas juridicas.
El art. 137. Las autoridades encargadas del control y regulacion de las distintas actividades
y operaciones que realizan las organizaciones solidarias tendran en cuenta sus
particularidades empresariales y las relaciones internas, por cuénto, no atenten a la
naturaleza juridica de aquellas organizaciones.

Fuente: elaboracion propia
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Aspectos ambientales

El aspecto ambiental dentro de la responsabilidad social representa el medio

ambiente, permite fomentar la utilizacion de los recursos; como es la calidad del

aire y el cuidado del agua de una manera sostenible, para esto, se ha tomado en

consideracion la estrategia del clima laboral; el cuadro No. 14 contempla objetivo,

politicas, temas relevantes, plan de accion, capacitacion, implementacion,

monitoreo y evaluacion, comunicacion y reporte, revision o mejora, tiempo vy el

responsable para que el funcionario pueda lograr una mayor concientizacion dentro

de la cooperativa.

Cuadro No. 14:

Estrategia: Clima Laboral

Clima Laboral

Objetivo Elaborar practicas de Responsabilidad Social y Ambiental para
fortalecer el clima laboral en la cooperativa.
Politicas Las acciones destinadas a fortalecer el clima laboral van encaminadas
a utilizar todos los recursos disponibles, pero con un enfoque sostenible
y responsable.
La adopcidn de practicas ambientales dentro de la Responsabilidad
Temas Social, permite a los trabajadores crear un ambiente éptimo en sus
relevantes actividades.

Plan de Accion

En el plan de accion se va determinar las diferentes percepciones que
poseen los funcionarios dentro de la cooperativa, tomando en cuenta si
el puesto en el que se encuentra cumple con las expectativas ambientales;
como es la responsabilidad ambiental empresarial y la proteccion
ambiental, de tal manera que exista una mejora sostenible, para lo cual
es importante adoptar practicas de Responsabilidad Social, con la
finalidad de que los trabajadores tengan mayor concientizacion sobre el
consumo correcto del agua, el uso adecuado del papel y ventilacion en
buen estado que beneficie el clima laboral de la cooperativa. Se
impulsard practicas de cuidado del medio ambiente, a través de
capacitaciones permanentes.

Capacitacion

Después de haber determinado las practicas de responsabilidad social y

ambiental, se procede a iniciar con la capacitacion referente al clima
laboral, la misma que se va dar a través de talleres, cursos, entre otros,
con la finalidad de beneficiar a los trabajadores y la cooperativa.

Implementacion

Realizadas las capacitaciones en la institucion, se procede a implementar
una cultura cooperativista sobre el desarrollo del clima laboral, para que
cada funcionario cumpla con eficiencia sus tareas, respetando y haciendo
respetar la sostenibilidad dentro de la responsabilidad social
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Monitoreo y En cuanto al monitoreo y evaluacion, la cooperativa realiza la

evaluacién inspeccion respectiva sobre las practicas medioambientales responsables
y sostenibles, la misma que es realizada mediante encuestas, con el fin
de identificar las posibles oportunidades de mejorar el clima laboral y su
cultura ambiental dentro de la empresa.

Comunicacion y | Después de realizar las respectivas evaluaciones con el personal, se

reporte procede a dar el respectivo reporte al Gerente y a la Asamblea General,
para que de esta manera se pueda tomar las mejores decisiones sobre las
practicas medioambientales y actividades responsables, para ser
ejecutadas en la brevedad posible.

Una vez de haber obtenido el respectivo reporte, se procede a elaborar
un plan de mejoras que abarque el clima laboral con préacticas del
Revision y cuidado de medio ambiente, para que de esta forma los trabajadores

Mejora logren tener conocimiento sobre el cuidado del medio ambiente y asi se
pueda convertir en la institucién pionera en la utilizacion de todos los
recursos con responsabilidad medioambiental.

Tiempo Dos meses

Responsable | Direccion de Talento Humano

Fuente: elaboracion propia

En el siguiente cuadro No. 15 se describen las préacticas de responsabilidad social y
ambiental, para que los trabajadores puedan conocer y mejorar la cultura ambiental

dentro de la empresa.

Cuadro No. 15: Practicas de responsabilidad social ambiental

SEMEBRANDO UN

NUEVO PI\IS

=fiva de Abhorrc

Préacticas de Responsabllldad SOC|aIAmb|entaI

Emprender y mantener précticas amigables con el medio ambiente, teniendo en cuenta el
cuidado ecoldgico para un mejor servicio social.

Promover précticas ambientales en una forma equilibrada, como es con las relaciones
sociales internas.

Influencia directa del clima laboral con el grado de satisfaccion y motivacion de los
trabajadores.

Comportamiento de los trabajadores en sus actividades, como también la relacion con los
comparieros y la empresa.

Tener presente las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla las actividades, como la
iluminacidn, temperatura, entre otros.

Procurar el mejoramiento de la cultura ambiental

Fuente: elaboracion propia
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Actividad 14: Diagnostico de las relaciones personales y necesidades bésicas de

los funcionarios de la COAC.
Relaciones personales

Para que los trabajadores de la Cooperativa logren tener buenas relaciones
personales, es necesario que exista una buena comunicacion; asertiva y efectiva,
mediante el trabajo en equipo, tener un control adecuado de los procesos internos
de la institucion; como es la planificacion, organizacion, direccion, para que existan
correctas relaciones humanas y el cumplimiento de sus fines propuestos (Gréafico
No. 29).

Cumplimiento de objetivos

Procesos internos (planificacion,
organizacion, direccion,

Gréfico No. 29: Relaciones personales

Fuente: elaboracidn propia

Necesidades basicas

En la cooperativa, es necesario considerar las necesidades béasicas del trabajador,
segun lo expone Maslow (2005), de esta manera tendra una mejor fisiologia,
seguridad, afiliacion, reconocimiento y auto realizacidn en sus puestos de trabajo,
por cuanto, se van a sentir motivados porque la cooperativa va satisfacer sus
necesidades, las mismas que son indispensables para su crecimiento personal
(Gréfico No. 30).
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Autorrealizacion
Afiliacion

Grafico No. 30: Necesidades basicas
Fuente: Maslow (2005)

Seguridad

NECESIDADES BASICAS

Actividad 15: Disefio de los indicadores

En el siguiente cuadro No. 16 se detalla los indicadores del Modelo de Gestion de

Talento Humano y la Responsabilidad Social, en donde se detallan las actividades

y lo que mide cada uno de ellos.

Cuadro No. 16: Indicadores del Modelo de Gestion de Talento Humano y la

Responsabilidad Social

Categorias Indicadores Formula
Porcentaje de Cantidad de plazas convocadas x 100
plazas de Cantidad total de plazas

Reclutamiento
y Seleccion de

convocatoria

Porcentaje de
personas

Ndmero de personas seleccionadas x 100

Personal . Total de postulantes
seleccionadas
Por_centaje de Ndmero de trabajadores que reciben induccién x 100
trabajadores que Ndmero de trabajadores seleccionados
reciben induccién J
Nivel de Total de horas capacitacion en el periodo
cumplimiento Total de horas contratadas en el periodo
Porgentaje de Ndmero de trabajadores gue reciben formacién
Proceso de trabajadores que

Capacitacion

reciben formacién
continua

continua x 100
Total de trabajadores

indice de eficacia

Numero de personas capacitadas
Total de empleados

Evaluacion del
desemperio

indice de rotacion

Total de trabajadores retirados
NUmero promedio de trabajadores
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Nivel de
ausentismo

Horas hombres ausente
Horas hombres trabajadas

Porcentaje de
trabajadores que
cumplen las
competencias del
puesto de trabajo

Numero de trabajadores con competencias
requeridas * 100
NuUmero total de trabajadores

Porcentaje de

satisfaccion

trabajadores Numero de trabajadores evaluados anualmente x 100
evaluados en el Total de trabajadores
afio

indice de Numero de horas laboradas

eficiencia Total de horas trabajadas

Indice de Ndmero de personas beneficiadas por el servicio
efectividad Total de clientes

Nivel de Cantidad de clientes satisfechos con el desempefio

del trabajador x 100
Cantidad de encuestas aplicadas

Porcentaje de
cumplimiento de
objetivos
organizacionales

NUmero de objetivos cumplidos x 100
Total de objetivos planificados

Rendimiento o
productividad
organizacional

NuUmero de resultados obtenidos x 100
Recursos utilizados

Aspecto
Econdémico

Porcentaje de
trabajadores que
reciben incentivos
econémicos

Ndmero de trabajadores que reciben incentivos
economicos x 100
Total de trabajadores

Porcentaje de
trabajadores que
reciben incentivos
no econdmicos

Numero de trabajadores gue reciben incentivos no
econdmicos x 100
Total de trabajadores

Porcentaje de
clientes satisfechos

Ndmero de clientes satisfechos x 100
Total de clientes

Aspecto Social

Frecuencia
accidentabilidad

Numero de accidentes incapacitantes x 100
Horas hombres trabajadas

Porcentaje de
accidentes por
incumplimiento de
medidas de
seguridad

Ndmero de accidentes por no cumplir medidas de

seqguridad x 100
Total de accidentes de trabajo

Porcentaje de
conflictos laborales

NuUmero de conflictos laborales x 100
Total de trabajadores

Porcentaje de nivel
de cumplimiento
ambiental

Total de eventos ambientales ejecutados x 100
Total de eventos ambientales programados

Aspecto

Porcentaje de

participantes de

NUmero en programas x 100
Total de participantes
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salud para
familiares

Porcentaje de

. beneficios Beneficios recibidos por los socios x 100
Ambiental o -
recibidos por los Total de socios
socios

Nivel de gasto Inversion gastos ambientales

ambiental Total de gastos de la empresa

Fuente: elaboracion propia

Fase 4
Procesos de Evaluacion

Actividad 16: Retroalimentacién a la planeaciéon estratégica.

Después de haber realizado cada uno de los procesos administrativos, como es
la planeacion, organizacidn, direccion y el control de la gestion del talento humano
y los aspectos econdmicos, sociales y ambientales de la responsabilidad social, se
procede a efectuar la retroalimentacion respectiva, con la finalidad de mejorar cada
estrategia planteada, teniendo presente que los funcionarios y directivos de la
institucion deben poseer los suficientes conocimientos referente a los modelos de
gestion de talento humano, para que se pueda tomar las mejores decisiones dentro

de la institucion.

Validacion tedrica y/o aplicacion préctica; parcial o total de la propuesta
Validacion tedrica

La validacion tedrica lo realizan tres profesionales especialistas de la
Universidad Tecnoldgica Indoamérica sobre la temética, los cuales reportan un
informe a través de su rubrica y realizan las respectivas observaciones y

recomendaciones.
Validacion practica

La validacion practica estd a cargo del gerente general, presidente de la
cooperativa y director del departamento de talento humano, los cuales son
monitoreados paso a paso las actividades que se cumplan en la implementacion de
la propuesta del Modelo de Gestion de Talento Humano, a través de la rabrica

presentada se valida o no su aplicabilidad en la institucion (Anexo No. 4).
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Aspectos Generales

Una vez realizada la validacion por parte de los especialistas, se determina los

datos personales de la siguiente manera:

El Ing. César Andrés Guerrero Velastegui, posee un grado académico de Master
en Administracion de Empresas, tiene experiencia en el &rea de Talento Humano 6
afios y de Docencia 4 afios. En cuanto a su autovaloracién menciona que sus
conocimientos tedricos sobre la propuesta son altos, las experiencias en el trabajo
profesional relacionadas a la propuesta tienen un nivel alto, las referencias de
propuesta similares en otros contextos, posee un puntaje medio, finalmente el
conocimiento y manejo de modelos de Gestion de Talento Humano vy

Responsabilidad Social es alto.

La Ing. Catalina Alexandra Silva Orddfiez, posee una Maestria en
Administracion y Marketing, tiene experiencia en el area Administrativa de 22
afios. En cuanto a su autovaloracién menciona que sus conocimientos teéricos sobre
la propuesta son altos, las experiencias en el trabajo profesional relacionadas a la
propuesta tienen un nivel medio, las referencias de propuesta similares en otros
contextos, posee un puntaje medio, finalmente el conocimiento y manejo de

modelos de Gestion de Talento Humano y Responsabilidad Social es alto.

Después de analizar los datos de los especialistas, se determina los resultados de
la valoracion de la propuesta, en donde indica que la estructura de la propuesta es
muy aceptable y bastante aceptable, la claridad de la redaccion (lenguaje sencillo)
es muy aceptable, la pertinencia del contenido de la propuesta es muy aceptable y
bastante aceptable, la coherencia entre el objetivo planteado permite medir
resultados esperados; es muy aceptable, finalmente presenta factibilidad de
aplicacion la propuesta muy aceptable, entonces se describe que el 80% de la

validacion es muy aceptable, por lo que es viable como propuesta.

Aporte del Modelo de Gestion de Talento Humano para mejorar la

Responsabilidad Social

Este modelo aporta un mayor beneficio en cada uno de los procesos administrativos
de la cooperativa, como es en la planeacion, organizacion, direccion y control, ya

que de esta manera se logra tomar las mejores decisiones dentro de la institucion,
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para de esta forma lograr que los funcionarios tengan la idea clara de sus funciones
y el papel preponderante frente a la comunidad, dando énfasis al cumplimiento de
los aspectos sociales, econdmicos y ambientales dentro de la cooperativa, para que
de esta forma se pueda ofrecer un buen servicio a la comunidad, sobre todo que
pueda existir una buena imagen corporativa que permita alcanzar la rentabilidad y
progreso de la entidad, asi el modelo de gerencia del talento humano Gomez (2010),
el modelo integrado de la gestion humana o del conocimiento Cuesta (2012) y el
modelo estratégico de gestion de talento humano para la superintendencia de
Economia Popular y Solidaria Flores (2015), no se enfocan a la responsabilidad
social, por tal razon, el propuesto es indispensable para buscar la igualdad y la
equidad entre los funcionarios de la cooperativa, con esto garantiza la credibilidad,
productividad y rentabilidad de la institucién, mejorando la calidad de vida de

todos.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

e En el marco tedrico se estudiaron diferentes modelos enfocados a la gestion del
talento humano y la responsabilidad social, la misma que aportaron eficiencia y
efectividad para lograr sus fines propuestos, dentro de sus falencias es que los
modelos de Gomez (2010), Cuesta (2012) y Flores (2015), resaltan la
importancia de la gestion del talento humano, pero ninguno de ellos hace
referencia a la responsabilidad social de las empresas para tener credibilidad,
productividad y rentabilidad.

e Las encuestas aplicadas permitieron diagnosticar la situacion real de la
Cooperativa, dio como resultado un desconocimiento total de los directivos
sobre la sostenibilidad, lo cual influye en la adecuada y eficiente aplicacion de
los procesos administrativos, como es la planeacion, organizacion, direccion y
control.

e En el modelo de gestion de talento humano y la responsabilidad social se
aplicaron fases estratégicas, misionales, de apoyo y de evaluacion, con sus
distintas actividades, que permitieron cumplir cada estrategia dentro de la

institucion.
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e El modelo de gestiobn de talento humano para el mejoramiento de la
responsabilidad social fue validado por dos especialistas con amplia trayectoria
profesional en el &rea, los mismos que dieron su evaluacion respectiva para el

logro de los objetivos.

Recomendaciones

e La cooperativa debe contar con documentos bibliogréaficos, para que directivos
y funcionarios puedan conocer sobre los modelos de gestion de talento humano
y responsabilidad social existentes en la institucion.

e Es necesario que la cooperativa realice capacitaciones frecuentes, con la
finalidad de que funcionarios y directivos puedan conocer sobre el tema y
puedan desenvolverse en su entorno.

e Una vez disefiado el Modelo de Gestién de Talento Humano para el
mejoramiento de la Responsabilidad Social, debe ser aplicado a la brevedad
posible, con la finalidad de alcanzar un eficiente y eficaz desempefio laboral.

e Se debe realizar un monitoreo y evaluacion continua al modelo de gestion de
talento humano y la responsabilidad social, para que de esta manera se pueda

corregir y dar una mejor solucion al tema de estudio.
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ANEXO No. 1
Cluster de la Gestion del Talento Humano

Ren Cone Ges
dim . . tié

Plan Proc Eva_l Com ient . Soci | epcio Rela | Plani T

. | Reclu uaci Compe | Com | Com . Cli Orga o- nes . . . | Car | Proces | Ide ab
eaci : eso A peten H Socia | Comp | Est [ Compet . . 2 P .| cion | ficaci N .

AUT h tamie 6n . tencia | peten | peten | .- . : Conoc Habi | ma | Moti | nizaci | polit | domi . gos 0s ntid | Prod | Des | Int | ajo

on de cia N N lizaci | etenci | rat encia o del . T e H es on . L
ORE ntoy de compo cia cia . . imient lidad | la | vaci | 6nde | icas- [ nante gere | admin | ady | uctivi | trez | er | en
de capa tecno . . on as egi | estructu pers p labo | estra . . X !
S Selecc citaci dese 16aic rtame | funci | acadé labor | as ral 0s — es bo 6n | traba | econ | sdel rale | tegic ncial | istrati | cult | dad as és | eq
i 3 mpe g ntal onal | mica ales ral jo oémic | ser S g es VoS ura uip

RR p
HH | 7 | 6n

fo as huma [
no

del
Tal
ent

Hu
ma
no

(Béez
&

Santo X X X X X
S,
2014)

(Mor

2008)

(Cald
eron,
Alvar
ez, X X X X X
Naran
jo,
2013)

(Caba
rcas, X X X X
2013)

(Mus
a,
Calde
ron,
Alvar X X X X X X X X X X X X
ez&
Naran
jo,
2016)

(Chia
venta X
do,
2009)

(Gon
zélez,
Doénat

Guad
amill

as,
2014)

113



(Quin
tana, X X X 3
2015)
(Flore X

S, X X 3
2015)
(Gém

ez, X X X 3
2010)
(Pela

ez, X X 2
2014)
(Cues X X X

ta, 3
2012)

Total 1 4 4 6 2 3 2 2 2 2

Cluster de informacion de la Responsabilidad Social

Relaci | Confian | Gestio Orientaci Aspect Traba | Relacion
AUTOR | Identid | Sostenibili | o7 €N a n de ony Aspgctqs 0s Aspe_ctos Credibilid Valores_ joen es Necesida Procesamie habilida | Responsabili Actitud | Creenci | Pertinen
grupos lideraz 2. | economic A Ambienta corporati A des des dad : Total
ES ad dad capacitaci Sociale ad equip | personal i nto grupal A Lo es as cia
de go on 0s s les VoS o es baésicas sociales individual
interés
(Klaus,
2010) X X X X X X X X X X 10
(Dugue,
Cardona
& X X X X X X X X X 9
Rendon,
2013)
{Fires, X X X X X X X X X X 10
2015)
(Gicle2) X X X X X X X X X X X X 12
2014)
(Fernand
ez, 2014) X X X X X X X 7
1 1
Total 2 3 1 1 4 5 4 3 3 2 3 3 1 2 3 2 2 2

114



ANEXO No. 2

FORMATO DE LA ENCUESTA

. UNIVERSIDAD TECNOLOGICA “INDOAMERICA”
INDOAMERICA

DIRECCION DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES DE
LA ECONOMIA SOCIAL Y SOLIDARIA

Objetivo: Recolectar informacion sobre el Modelo de Gestion de Talento Humano
y la Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando “Un
Nuevo Pais”.

Encuesta dirigida a los directivos de la COAC “Sembrando Un Nuevo Pais”

1. ¢ Cuales son las responsabilidades, alcance y objetivo del modelo de gestion de
talento humano en la cooperativa?

Responsabilidades. ... ...o.viiiinii e

2. ¢Cual es el proceso de reclutamiento y seleccion de personal para ocupar cargos
gerenciales dentro del modelo de gestion del talento humano en la cooperativa?
Reclutamiento. ........o.ooiii e

3. ¢La cooperativa cuenta con un plan de seguridad e higiene para prevenir
emergencias y riesgos laborales?

4. ¢En la cooperativa que procesos de evaluacion se realiza para medir el
desemperio del personal?
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5. ¢ La cooperativa con que incentivos cuenta para satisfacer las necesidades basicas

de sus empleados?

7. ¢ Qué procesos de sostenibilidad se aplica como parte de la responsabilidad social
en la cooperativa?

8. ¢La cooperativa cumple responsablemente los valores corporativos como el
respeto, honestidad, puntualidad e igualdad?

Porque:

9. ¢Coémo cumple la cooperativa con los aspectos econdmicos, sociales, y medio
ambientales en la responsabilidad social?

BCONOIMICOS. .ottt
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10. ¢La cooperativa debe contar con un Modelo de Gestion del Talento Humano
con orientacion de Responsabilidad Social?

Porque:

Gracias por su colaboracion
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i
‘3
. es_ UNIVERSIDAD TECNOLOGICA “INDOAMERICA”
INDOAMERICA

DIRECCION DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LAS ORGANIZACIONES DE
LA ECONOMIA SOCIAL Y SOLIDARIA

Objetivo: Recolectar informacion sobre el Modelo de Gestion de Talento Humano
y la Responsabilidad Social de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Sembrando “Un
Nuevo Pais”.

Encuesta dirigida a los trabajadores de la COAC “Sembrando Un Nuevo Pais”

1. ; Qué modelo de gestion de talento humano aplica la cooperativa como estrategia

administrativa?

2. ¢ Como se realiza los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para los
cargos gerenciales?

RECIUtAMINELO. . ..ttt e e e

3. ¢Conoce el plan de seguridad e higiene para prevenir emergencias y riesgos
laborales en la cooperativa?

4. ¢Qué actividades realiza la cooperativa para mejorar el desempefio laboral de sus

empleados?
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5. ¢Qué incentivos recibe usted de la cooperativa para satisfacer las necesidades
bésicas?

6. ¢ Qué beneficios ha recibido de las actividades de la accidn afirmativa que aplica
la cooperativa para evitar todo tipo de discriminacion?

7. ¢(Cumple responsablemente los valores corporativos como el respeto, honestidad,
puntualidad e igualdad dentro de sus actividades?

POrqueé y cuales. ...

8. ¢ Qué actividades se realizan para cumplir los aspectos econémicos, sociales y
medios ambientales orientados a la responsabilidad social de la cooperativa?

BCONOMICOS. ettt e e e e e

9. (Por qué considera que la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Sembrando Un
Nuevo Pais” debe disefar un Modelo de Gestion del Talento Humano con
orientacion hacia la Responsabilidad Social?

Porque:

Gracias por su colaboracion

119



ANEXO No. 3

ENCUESTA APLICADA A DIRECTIVOS Y TRABAJADORES DE LA
COAC “SEMBRANDO UN NUEVO PAiS”

DIRECTIVOS TRABAJADORES
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ANEXO No. 4

ESPECIALISTA 1. Master César Guerrero

ESPECIALISTA 2. Master Catalina Silva
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ANEXO No. 5

COAC “SEMBRANDO UN NUEVO PAiS”

LOGO DE LA COAC “SEMBRANDO UN NUEVO PAIS” INFORMACION

SERVICIO DE CAJAS SERVICIO AL CLIENTE

APLICANDO ENCUESTAS
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